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Social and cultural exchange between Korea and Turkey has been rapidly increasing and is
expected to be accelerated for the future. Especially business exchange is interest of many
people in both countries. This paper aims to provide insights for business people in Korea and
Turkey to understand each country’s cultural aspects. Among different perspectives,
paternalism is focused in the study. Paternalism is an important intersection of both cultures but
it did not receive much attention. Even though both Turkish and Korean leaders are
paternalistic, the origin of the characteristic is based on different background. The current
studies of paternalism in Korea are based on Confucianism and economic crisis whereas those
of Turkey are based on nomadic history, military Coup d'Etat, complicated bureaucracy, and
economic instability. Using a paternalism scale developed with Turkish sample, this study
measured Korean employees’ perception on paternalism and paternalistic leadership. The
results showed that the scale is applicable in Korean organizations as well.
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Kore ve Tiirkiye arasindaki sosyal ve kiiltiirel degisimler hizli bir sekilde artmakta ve bu artisin
gelecekte daha da devam edecegi beklenmektedir. Ozellikle isletme alanindaki degisimler iki
iilke icin onem arz etmektedir. Bu ¢calismada Kore ve Tiirkiye 'deki is diinyasina karsilikli iilke
kiiltiirlerini anlamalart agisindan yardimcer olacak ig¢goriiler saglamak hedeflemistir. Bunun igin
onemli bir kiiltiirel unsur olan paternalizm incelenmigtir. Paternalizm iki kiiltiir i¢in onemli bir
kesigme noktast olmakla beraber yeterince incelenmemis bir kavramdwr. Tiirk ve Kore liderleri
paternalist olmakla beraber, sahip olduklar: bu ézelliklerin arkasinda farkli sebepler vardir.
Kore’deki  paternalizm  ¢alismalart  Konfiigytis¢iiliik  ve — ekonomik  krizin  etkilerine
dayanmaktayken, Tiirkiye'deki ¢alismalar ise gicebelik gegmisi, askeri darbeler, karmagik
biirokrasi ve ekonomik istikrarsizliga dayanmaktadir. Calismada Tiirk bir orneklem igin
diizenlenmis olan bir paternalizm olgegi kullanilarak Kore'deki ¢alisanlarin paternalizm ve
paternalist liderlik iizerine olan algilar: élgiilmiistiir. Calismanin sonuglart 6lgegin Kore
orgiitlerinde de uygulanabilir oldugunu gostermistir.
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1. INTRODUCTION

The world is changing into a new paradigm of
continuously increasing economic activity of Asia.
And in this new world, focus of the world is
increasingly moving toward East Asia. Among East
Asian countries, Korea provides a good example of
a strong dynamic economy that aims for continuous
growth. As part of this dynamism Korea’s
economic and cultural activities reach all over the
globe. Among these activities, interaction between
Turkey and Korea has unique characteristics. These
two countries of two opposite corners of the Asia
have a brotherhood relation dating back to the times
of the Korean War. And lately cultural and business
exchange between Korea and Turkey has been
increasing more than ever. Turkish President and
Prime Minister made official visits to Korea for the
sake of increasing the international trade between
the countries. Istanbul-Gyeongju World Culture
Expo 2013 was held in Istanbul on September for a
month, with the contents such as opening K-pop
program Music Bank concert in Ulker Arena,
presenting Korea-Turkey literature symposium, and
exhibition of picture works of Korean
photographers on Emindnii square (Bae, 2013).
When it comes to entertainment, numerous Korean
soap operas have been broadcasted on many
Turkish TV channels such as TRT and FOX,
Korean movie ‘A moment to remember’ has been
adopted by Turkish writers and actors, and Korean
entertainment program ‘We got married’” was
produced and broadcasted on ShowTV as
‘Evcilikoyunu’ in Turkey.

According to Republic of Turkey Ministry of
Economics (2013), South Korea is Turkey’s 44th
largest export market. The goods are such as natural
and manufactured gas, medicinal and
pharmaceutical products, petroleum and related
products, and chemicals and apparels. Also, South
Korea is Turkey’s 10th largest supplier of goods
import such as telecommunications, sound-
recording equipment, road vehicles, plastics,
transport equipment, electrical machinery and
appliances.

Together with FTA which is enforced from May
2013, the range of business interchange in both
countries has been widened from large corporations
to small and medium-sized enterprises. Turkey’s
national investment promotion agency signed
Memorandum of Understanding with Korea’s
Trade-Investment Agency expecting to encourage
the operations of companies in both countries
(Invest in Turkey, 2013). Textile industry made an
agreement to build a stronger relationship on textile
trade and development of the industry in both
countries (“Turkey’s TCMA,” 2013). Construction

machinery industry signed contract including
support of industry field, infrastructure facilities,
labor force and personnel training program (“Korea
Turkey,” 2013). Hyundai Engineering &
Construction won the bid for building the third
Bosporus Bridge in Istanbul cooperating with SK
Engineering & Construction (“Hyundai E&C,”
2013). GS Engineering & Construction, the forth-
largest builder in Korea has won $1.03 billion order
to build an oil refinery plant in Izmir (“GS E&C,”
2013). Last but not the least, electronic products of
Samsung and LG are seen in almost every
electronic shop in Turkey and with aggressive
marketing strategies, their market share in home
appliance sector and mobile set sector are expected
to increase. As a part of recent of economic
developments, we have seen that on 27 February
2015, free trade agreement has been widened to
include services, investments and joint operations in
a third country.

Considering all these factors, it is very likely that
the business exchange between Turkey and Korea
will grow further. The players in the interchange
will not be limited only as large corporations but
also small and medium-sized enterprises. Therefore,
it is important to comprehend the values and
characteristics of each other for encouraging the
future exchanges. By studying the two cultures and
organizational characteristics based on the cultural
value, this study is expected to be helpful for
business owners, business buyers, investors, and
anyone who is interested in the exchange of both
countries.

2. LITERATURE REVIEW

2.1. Korean Organizational Culture

Korean corporate culture consists of several factors.
One of the strongest factors is Confucianism.
Confucianism emphasizes several values such as
respect for the old; loyalty to superiors;
distinguished gender role; distinctive hierarchy; and
importance on family such as the youth should
support the elders in the family. Ethical value
suggested by Confucius consists of two parts;
personal order which implies leadership philosophy
and socio-political order which refers organizational
culture (J. K. Lee, 2001). Therefore, a leader in
Confucianism is expected to both love the
subordinates and know the subordinates. According
to Kee (2008), most of large Korean conglomerates
named Chaebol could reach the current success
with a founder who thinks himself as a head of
family and perceives company workers as family
members. Founders have shown their hard working
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attitude and leadership to the employees treating
them as family members and employees were
expected to sacrifice their personal interest to
company benefit in return.

In order to understand Korean corporate culture,
Chaebol is a must to be considered. Chaebol is a
unique terminology  which refers  Korean
conglomerates. The study of S. M. Lee and Yoo
(1987) showed that Chaebol was formed in the time
of rapid economic growth and contributed
significantly in the development of Korean
economy. Samsung, LG, and Hyundai are the very
examples of Chaebol; they were established by
founders who succeeded on his own, with
governmental support at the beginning of exports in
Korean economy. This unique organization form
has been originated from Japanese conglomerates
named Zaibatsu. According to S. M. Lee and Yoo,
when it comes to the percentage that they consist in
the economy and capital amounts, it appears that
Korean Chaebol and Japanese Zaibatsu are similar.
However, there are differences between them.
Chaebol’s organization is owned by family
members who are only restricted as blood
relationship, whereas the concept of Japanese
family members include not only blood relationship
but also iae which means household and clan. When
it comes to management structure, almost no family
members of Zaibatsu has influence on management
decision making , whereas those of Chaebol have
strong influence on management system.

Chaebol has its own business sectors in diverse
area. In case of Samsung, they have subsidiaries in
numerous sectors owned by family members. For
example, subsidiaries working in electronics sector
are such as Samsung Electronics, Samsung Display,
Samsung SDI, and Samsung SDS; in heavy industry
and construction sector such as Samsung Heavy
Industries, and Samsung Engineering; in chemical
sector as Samsung Fine Chemicals, and Samsung
BP Chemicals; in finance sector such as Samsung
Life Insurance, Samsung Fire & Marine Insurance,
Samsung Card, and Samsung Asset Management
Corporation; and in service sector such as Hotel
Shilla, Cheil Worldwide (marketing company),
Samsung Medical Center, Samsung Biologic and so
on (Samsung, 2015).

In addition to Confucianism and uniqueness of
Chaebol, another important character of Korean
corporate culture is collectivism. Hofstede (1997)
defined South Korean culture as collectivism and
it’s characterized in a workplace as employer-
employee relationship is understood as family; in-
group members have advantage in hiring and
promotion  process; management process is
revolving around groups not individuals; harmony

should be maintained while confrontations avoided,;
and relationship has priority on tasks. This
collectivism characteristic is referred as ‘dynamic
collectivism’ in the study of Cho and Yoon (2001).
According to Cho and Yoon, traditional
collectivism norms are required to only in-group
members while excluding out-group members and it
results explicit boundary and competition between
in-group and out-group.

Centralization and formalization are also important
Korean corporate culture. In the process of decision
making, most of the time kyul-jae is required which
means ‘approval from upper levels of management’.
Many of employees consider the workplace as ‘a
second home’ with CEO as head of the home, and
they are agreeable to group norms even though the
norms are in conflict with their personal interests.
Nepotism, which is called Yon-go relation, is
another factor of Korean corporate culture (Mensik,
Grainger, &Chatterje, 1999). Nepotism consists of
three ties such as blood ties, school ties, and
regionalism. Blood ties apply for family members
or relatives, school ties refer strong relationship
among people who are graduated from the same
school, and regionalism explains close relationship
among people who were born and grown up from
the same region.

2.2. Turkish Organizational Culture

When it comes to Turkish organizational culture,
Aldemir, Ozmen, Arbak, and Cakar (2004) studied
work mentality of Turkish people and categorized
the mentality under the three dimensions; 1) ‘status-
oriented’ dimension is based on values such as
centralism, rank, position, obedience, and
dependence, 2) ‘mystic’ dimension includes
religion, traditionalism, emotionality, fatalism, and
family ties and 3) ‘hypocrite’ dimension refers
values such as hypocrisy, skepticism, and
favoritism.  Turkish Work Mentality Profile
(TWMP) values were measured in terms of
regional, organizational, and individual level. The
study found out that Turkish work mentality
represents dual cultural structure since there’s
positive relation between the Western values and
local values. Especially status-oriented values
showed positive correlation with Western values.

High power distance is another characteristic of
Turkish work culture. Pellegrini (2006) mentioned
that people’s addressing style in Turkey shows there
is high power distance in the society. There’s
special addressor for people who are not close or
not friends. And in work places there are separate
places in restaurant, parking lot and restroom
according to status of employees. Citing Sargut’s
study (2001), Pellegrini explained that most of
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Turkey’s organization structure looks like a
pyramid, and there is very little horizontal
communication in organizations. Benefits of
organizations also differ according to the position in
the hierarchy; a manager’s beneficial plan includes
family of the managers whereas that of an employee

does not include employees’ family.

2.3. Comparison between Korean and Turkish
Organizational Culture

Figure 1 shows the close comparison between
Turkish culture and Korean culture under the four

dimensions; Power Distance Index (PDI),
Individualism  versus  Collectivism  (IDV),
Masculinity  versus Femininity (MAI), and
Uncertainty Avoidance Index (UAI).

(Hofstede,1997).
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Figure 1: Source. Hofstede, G. (1997).

Cultures and Organizations:
Software of the mind. New
York: McGraw.

According to power distance index, both Turkish
and Korean organization members accept the fact
that there are inequalities among people, and they
take hierarchical organization and centralization for
granted.Even though the numerical value shows
difference in individualistic character, both Turkey
and Korea are considered as low individualism,
high collectivistic countries. Hofstede (1997) stated
that in collectivism cultures, employer-employee
relationship is perceived not as contractual but as
extended family, and individual’s identity is based
on group identity. Low masculinity index refers that
both countries have feminine values— people work
for live not they live for work; managers try to draw
consensus from employees; and they avoid fighting,
instead prefer negotiation and compromise. Strong
uncertainty avoidance represents culture as people
are closed to different ideas or behavior, security
and belongingness are the most effective factors in
motivation, and people avoid facing ambiguous
situations and unfamiliar risks. As discussed here,

using such tool as Hofstede’s scale has given some
results that can be compared between the two
cultures. Yet the scale bears some limitations in that
these characteristics cannot fully represent both
cultures. Therefore, we suggest that to gain a deeper
insight into both culture’s characteristics we need
more specific approaches such as paternalism.
Paternalism is an important constituent of both
cultures, yet cross-cultural studies in Turkey and
Korea did not give much attention to this feature. In
the next section, studies that report paternalistic
character in Turkey and in Korea will be discussed.

2.4. Paternalism

Considering the organizational cultural values in
two countries leads the discussion on ‘paternalism’.
Paternalism, which is a very remarkable
characteristic of traditional Eastern societies such as
China, Japan, and Korea, has been understood
differently according to national culture. Aycan
explained in her study (2006; Aycan, Kanungo,
Mendonca, Yu, Deller, Stahl, &Khursid, 2000) that
the different perception of paternalism value is
based on the two cultural categories; East and West.
Eastern culture (Asia, Latin American and Middle-
East) have strong traditional, hierarchical, and
collectivistic values in the society whereas Western
culture (North American, Western, and Northern
Europe) have industrialized, egalitarian, and
individualistic values. Redding, Norman, and
Schlander (1994) referred that Eastern culture hold
positive attitude toward paternalism considered as
care, protection and guidance. Yet, Western culture
shows negative attitude toward paternalism
perceiving it as authority, control, and restriction on
freedom. Aycan (2006) presented that when
paternalism occurs in organizational level, overall
firm is perceived as a whole family by both
managers and employees. Therefore, managers treat
the employees as family members, creating family
atmosphere and close relationship with them not
only in work-related environment but also in non-
work environment. Employees in return are
supposed to show loyalty accepting the authority of
managers both in work and non-work domains.
Zhou (2006) defined paternalistic organizational
control as top management’s control and care on
wide area of the organization such as employees’
personnel policies and task arrangements.

Aycan et al. (2000) conducted a study about
influence of paternalism in human resource
management in 10 countries; Canada, USA,
Romania, Germany, Israel, Russia, Turkey, China,
Pakistan, and India. The result has revealed that
Turkey shows the second highest value on
paternalism and power distance after India. Also
among the four socio-cultural dimensions
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(paternalism, power distance, loyalty towards
community, and fatalism), paternalism represented
the largest difference among the countries.
Paternalism showed positive correlation with work
culture which requires high achievement of the task
given to employees.

Paternalism values do occur in Korean culture as
well. J. K. Lee (2001) studied Korean higher
education from the Confucianism point of view and
he found out that relationship between teachers and
students in Korea shows strong influence of
Confucianism. Students consider their teachers as
parents showing respect and obedience while
teachers show their ethical care and generous
attitude toward the students. Paternalism was
characterized as one of the sub-values of
Confucianism.

Citing Newman and Nollen’s (1996) study, S.
Kim’s (2005) discussion on “we-spirit” also refers
paternalistic character in Korean organizations.
Korean employees consider the members of the
workplace as second family; manager as father and
subordinates as sons or daughters. They refer this
second family as “our organization” and “our
department” and they work together to achieve “our

goals”.

The study of Form and Bae (1988) also pointed the
paternalistic character in Korean culture. Based on
Confucianism values, managers and employees are
expected to perceive each other as family members;
managers are responsible for employees as parents,
and employees treat the managers with obligation
and authority. The character is also displayed in the
Korean Government’s Factory New Community
Movement (GongjangSaemaulUndong) in 1970s,
which was the government’s important project to
boost the economy with slogan “Treat employees
like family. Do factory work as your family’s own
businesses”.

The usage of paternalism concept is not limited
only in organizational studies. Discussion on the
feature of government as bureaucratic, authoritative
yet protector of citizens is perceived as paternalistic
(Im, 2013; Padavic& Earnest, 1994; Pellegrini
&Scandura, 2008); great amount of interest and
passion of Korean parents’ on educating their
children can be explained as paternalistic (U. Kim
& Park, 2000); and government programs which
force Korean culture to foreign brides instead of
respecting other cultures also feature -cultural
paternalism (J. K. Kim, 2011). Seo, Kim, and Rhee
(2013) stated that coercive intervention on the
decision of treatment of the mentally challenged by
family members or care taker is justified as
paternalism. Hartley, Kwak, Park, and Lee (2011)

suggested that female narcotics tend to have more
lenient sentence than male narcotics because male
judges are likely to make decision based on
paternalism which means that female are weaker,
and needed to be protected from harsh punishment.

3. RESEARCH QUESTION

As discussed above, Korean corporate culture is
greatly affected by Confucianism, collectivism,
centralization, and nepotism values. Turkish
organizational culture includes status-oriented
values and hypocrite values. Status-oriented values
symbolize acceptance of hierarchy, centralization
and dependency on higher level. Hypocrite values
indicate people’s hypocrisy and favoritism. Both
cultures’ interaction with all these cultural values is
closely tied to their paternalistic structure.

Various interpretations on paternalism are possible
according to different cultural values. For
example,Western cultures don’t favor paternalistic
values viewing them as authority and control.Due to
the different implications and translation of
paternalism according to cultures, it is necessary to
explore the usage and perception of paternalism in
diverse cultures (Aycan, 2006; Cheng et al., 2014;
Pellegrini &Scandura, 2008). Cross cultural studies
of paternalism between India and US found out that
there is possibility that paternalistic leadership can
be generalized across cultures (Pellegrini, Scandura,
&Jayaraman,2010).

Dimensions used to measure paternalistic leadership
have been various in studies. Paternalism used to be
measured unidimensional (Aycan et al., 2000;
Mathur, Aycan, & Kanungo,1996). Other studies
such as Farh and Cheng (2000) proposed
paternalism scale with three dimensions such as
authoritarianism, benevolence, and morality. Cheng
at el. (2014) modified the model with new items
into global paternalistic leadership scale to measure
paternalism in China, Japan, South Korea and
Taiwan.

Aycan (2006) argued that paternalism should not be
unidimensional. She constructed a paternalism scale
which consists of five dimensions; family
atmosphere at work, individualized relationships,
involvement in employees’ non-work lives, loyalty
expectation, and status hierarchy and authority.
After developing the paternalistic leadership scale
from Turkish sample, she suggested that further
studies in different cultures are required to verify
the characteristics of paternalism. Pellegrini and
Scandura (2008) pointed out that construct validity
of paternalism should be established with more
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empirical studies. Therefore, this study aims to be
another contributor of the trend of paternalism
studies and the findings are expected to enrich the
empirical background of paternalistic leadership
research.

With growing amount of Korea and Turkey’s
business exchange, understanding organizational
culture of the two countries bear significant
importance for sustainable future relationship.
However, the studies related with the organizational
culture of the two countries have gaps to fill. Even
though Hofstede’s scale is useful for cultural
comparison, it doesn’t grasp the culturally unique
aspects of these two cultures that were mentioned in
the literature review. Even in the case of Hofstede’s
dimensions, the fifth dimension ‘Long Term
Orientation’ which is also known as Confucius
connection does not have implication in Turkey.

Based on these ideas, this study aims to enlarge the
comprehension of organizational cultures in both
countries using paternalism scale developed by
Aycan (2006), on Korean small and medium-sized
enterprises (SMEs). There are two reasons that
SMEs (not large corporations) are discussed in the
study. First of all, large conglomerates are excluded
due to the fact that Korean conglomerates, also
called Chaebol, represent very unique characteristic
as discussed in the study of S. M. Lee and Yoo
(1987). There are large corporations owned by
family in Turkey as well, yet their characteristics
are not comparable with those of Korea. Second, it
is expected that the portion of SMEs in business
market will increase in the near future. Their
participation in business interchange shows rapid
growth.  An international industrial R&D
matchmaking event between Korea and European
countries named Korea Eureka Day 2013 was held
in Istanbul on May. Many SMEs from both Turkey
and Korea participated in the event and discussed
the further interchange. Turkish and Korean
governments are taking initiatives in encouraging
more operations of SMEs.

Despite the fact that paternalism is prevalent in
workplace in Korea, there are few studies exist
regarding measurement of paternalism in Korea.
The study of Cheng et al. (2014) measured the
occurrence of paternalism in four East Asian
countries; China, Japan, South Korea, and Taiwan.
Selecting five items from original scale constructed
by Cheng, Chou, Wu, Huang, and Farh (2004), the
researchers created Global Paternalistic Leadership
scale which includes three factors; authoritarianism,
benevolence, and moral character. The study found
out that the three factor model showed great model
fit for all of the countries. Even though the fit index
of South Korea was slightly lower than those of

Taiwan and China, the scale was proved to be
applicable in Korea. However, Korean sample of
the study were both from large conglomerates and
SMEs. Due to the Chaebol’s unique characteristic,
it is believed that sample from Chaebol and sample
from SMEs should be distinguished.

The research question of the paper is, ‘Is
paternalism scale applicable to SMEs in Korea?’
Since paternalism tends to be remarkable in cultures
that have high power distance and are highly
collectivistic, it is considered that the paternalism
scale created by Aycan (2006) can be applicable to
Korean SMEs.

4. METHODS

4.1. Samples

Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) presented
that regarding Structural Equation Modeling
analysis, 100 is minimum required sample size for
models with five factors. For collecting the data,
convenience sampling method was used. Despite
the usefulness of the technique for the study, we
propose that generalization of the result should be
handled carefully since the sample may not
represent the whole population. For the study, 150
subordinates working in SMEs in Daegu, Korea
were given the questionnaire and 131 employees
responded to the survey. Therefore the response rate
is 83%. 38.2% of the respondents were working in
manufacturing, 16% in sales and distribution,
another 16% in public sector, and 12.2% in service
sector. The gender ratio of the respondents was
quite equal; 48.1% of male and 51.9% of female.
The average age of the sample was 35.4 years old
and the average working experience of the
respondents was 4.8 years.

4.2. Procedure

In order to conduct the study to SMEs in Korea,
validity of the questionnaire wastested. Aycan
(2006, p.461) presented paternalistic leadership
scale in English. We tested validity of the scale by
translating the English version into Korean. The
translation method implemented was one-way
translation. Due to the difficulty of findingmultiple
people who are bilingual in English and Korean and
at the same time have professional knowledge in
this field, using diverse translation method was not
feasible. McGorry (2000) pointed that one-way
translation method costs less amount of expense and
time compared with other methods. Also, as
indicated in the study of Cha, Kim, and Erlen
(2007), there are no unified standard for translation
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methods. Some research environment may not
allow application of decentering or committee
approach depending on the availability of resources.

However, this does not mean that we overlooked
the validity of the translated scale. First, the
questions were translated into Korean by a
translator who is Korean and fluent in English.
Then the translated version was sent to English
department in Kyungpook National University
together with English version. The department
examined Korean and English version of the
scale.According to the feedback from English
department, five changes were made to make the
questionnaire more understandable. Then the
revised version of the scale was sent to two Korean
native speakers who do not have much English
knowledge. They were asked to examine the
questionnaire if there are any unnatural words or
phrases. This was to confirm that the translated
scale does not include awkward literal translation
and reflects correct vocabulary and expressions.
They requested two minor revisions.

Once the validity process has been completed, the
questionnaires were distributed to employees in the
Exco district in Daegu, Korea.Daegu is the third
largest city in Korea, and Exco district is an
important trading zone consists of variety of
SMEs.The employees were informed about the
purpose of the study and questionnaires were given
in person or sent via e-mail and were collected in a
similar way.

4.3. Measures

In this research, paternalism scale created by Aycan
(2006) was tested. Paternalism or paternalistic
leadership refers father-like behaviour or attitude
seen from supervisors when he or she treats
employees. In other words, paternalistic manager
expresses care, affection, or sometimes authority to
employees and expects loyalty and faith in return.
Answers were formed according to 5-Likert scale (1
= Completely disagree to 5 = Completely agree).
The scale has five different dimensions with 21
items; family atmosphere at work, individualized
relationships, involvement in employees’ non-work
lives, loyalty expectation, and status hierarchy and
authority. The factor ‘Family atmosphere at work’
includes items measuring how an employer treats
employees like family member such as ‘behaves
like a family member (father/ mother or elder
brother/ sister) toward his/ her employees’.
‘Individualized relationship® factor measures the
degree of close relationship between an employer
and employees such as ‘places importance to
establishing one-to-one relationship with every
employee’. The third factor, ‘involvement in
employees” non-work lives’, have items to
examinean employer’s care for employees outside
of work environment such as ‘is ready to help
employees with their non-work problems (e.g.
housing, education of the children, health etc.)
whenever they need it ‘Loyalty
expectation’examines whether an employer values
loyalty or performance from employeesas a return
for his or her care. The dimension for example, has

Table 1: Psychometric Information of the Measure

Status
Family Involvement in
Dimensions / Individualized Lovalty hierarchy
atmosphere at employees’ non-
characteristics relationships expectation and
work work lives
authority
employer values  employer is
how an emplover ) _ employer’s care for lovalty or authoritarian
close relationship )
treats emplovees emplovees outside performance from  and wants to
Definition . ) between employer
like family of work emplovees as a make
and employees )
member environment retumn for his or  decisions by
her care him/herself
Number of
5 4 4 3 5
Items
Standard
4.734 2.804 3.176 2.287 3.145
Deviations
Cronbach’s
0.912 0.623 0.785 0.575 0.6

Alpha
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an item ‘expects loyalty and deference in exchange
for his or her care and nurturance’. Lastly, ‘status
hierarchy and authority’ dimension measures
whether an employer is authoritarian and wants to
make decisions by him/herself, such as ‘wants to
control or to be informed about every work-related
activity’. The reliability of this studywas .902.

5. RESULTS

5.1. Descriptive Statistics

The average value of the 21 items was 3.222. For
the item that showed the highest value of mean
score was ‘attends special events of employees e.g.
weddings, funeral ceremonies, and graduations etc’
(3.870). Both male and female agreed on this item.
On the contrary, the item with the lowest mean
score (2.802) was ‘behaves like a family member
(father/mother or elder brother/sister) towards
his/her employees’. Not only male but also female
respondents somewhat disagreed to this item. The
item that showed the clear gender difference in the
answer was ‘is prepared to act as a mediator
whenever an employee has problem in his or her
private life e. g. marital problems’. Male
respondents fairly agreed to this item whereas
female respondents neither agree nor disagree on
this item. Additionally, psychometric information of
the measure is presented on the Table 1.

5.2. Confirmatory Factor Analysis

The model fit was analyzed using AMOS 16.0.
Maximum Likelihood solution, which is the most
common and default method, was selected for
estimation. The data was non-normal. There have
been studies that support usage of ML solution with
non-normal and relatively small sample size data

(Hau & Marsh, 2004; Olsson, Foss, Troye, &
Howell, 2000).

CFA was conducted as the original 5 factor model
with 21 items. The analysis revealed that the model
fit with Korean samples is acceptable (df =179, y* =
415.9, Comparative Fit Index [CFI] = 0.83, Tucker-
Lewis Index [TLI] = 0.80, the Root Means Square
Error of Approximation [RMSEA] = 0.101). The
factor loading of the item 8 ‘shows emotional
reactions, such as joy, sorrow, anger, in his or her
relationships with employees’was low and not
significant. Therefore, the item was omitted. The
model fit has shown slight increase (df = 160, x* =
361.3, CFl = 0.851, TLI = 0.824, RMSEA 0.098).
The next item with low factor loading and
insignificant p-value was item 19 ‘asks opinions of
employees about work-related issues, however,
makes the last decision himself or herself’. After
omitting this item, the model fit again has been
improved (df = 142, ¥* = 314.9, CFl = 0.87, TLI =
0.843, RMSEA = 0.097).

In order to investigate the model fit, the researchers
compared the result with other nested models.
When it comes to four factor model, items in the
second factor and fifth factor may be perceived
similar to Koreans. A manager who wants to care
about an employee’s personal aspect would want to
closely monitor and control the employee’s work-
related activities as well. Therefore, the second and
the fifth factor were grouped together. The fit index
of four factor model is indicated on the Table 2. The
fit index represented that five factor model is more
appropriate than four factor model. However, when
delta y?and df were examined from the x* table, the
p-value was around .06. This indicates that five
factor model is slightly better than four factor
model and four factor model is an alternative of five
factor model.

Table 2: Fit Index of Nested Models

Model Df 72 2 diff RMSEA CFI

Five factor model 142 314.9 .097 .870

Four factor model (second + fifth 146 323 81 097 866
combined; first; third; fourth) - ' ' '

Three factor model (second + third + 149 334 12.9 008 860
fifth combined; first; fourth) - ' '

Two factor model (first + second + 151 3637 26.2 104 839
third + fifth combined:; fourth) ' - ' '

One factor model 152 397 34 111 .815
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Figure 2: Five Factor Model of Paternslism Scale with 19 [tams

In terms of three factor model, adding to second and
fifth factor, the third factor ‘involvement in
employees” non-work lives’ was included. A
manager who values individual relationship with an
employee would appreciate non-work lives of the
employee as well.

When an employee has a paternalistic leader, his or
her experiencing family atmosphere at work might
be originated from maintaining  personal
relationship with the supervisor. Therefore, the first
factor was included for the two factor model. Model
fit index of each alternative model are represented
on the Table 2.

Hair et al. (2010) suggested that x*dfratio should be
3:1 or less and in that case, the models are
considered as better-fitting model. Examining the
model fit index from above shows that the model
fairly fits the sample. Further discussions on the
bestmodel and alternative model are presented in
the next section.

6. DISCUSSION

Paternalism is an important issue that needs in-
depth  examination because definitions of
paternalism have some differences according to the
culture. In the East Asia which is represented with
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Korea, Japan and China, it can be seen that
paternalism is prevalent in the work place. Despite
the fact that leaders in Korea are likely to show
paternalistic character, there have been few studies
based on paternalism. Also, there have been
requests on cross-cultural studies for building
validity on paternalism studies (Aycan, 2006;
Pellegrini & Scandura, 2008), but recent studies are
mostly revolving around Chinese context (Hsieh &
Chen, 2011). Due to the distinctive characteristic of
Chaebol, large conglomerates were excluded in the
study. This study aimed to measure occurrence of
paternalism in Korean SMEs. 131 samples were
collected from employees in Daegu, Korea. The
survey questions were based on paternalism scale
developed by Aycan (2006).

According to the result of descriptive statistics, the
overall mean value of the answers was lower than
expected (3.222). Also the item that showed the
lowest value was ‘behaves like a family member
(father/mother or elder brother/sister) towards
his/her employees’. These two results indicate that
even though managers in Korea have paternalistic
character, the degree of paternalism is not as high as
it is generally perceived. The explanation can be
applied from the study of Chang (1999). Chang
pointed out that the traditional paternalistic culture
of Korean organizations began to collapsewhen the
organizations laid off great amount of employees
during the economic crisis in 1997. Before the
crisis, Korean organizations were based on personal
relationships and seniority management. However,
the intervention of International Monetary Fund
changed the government’s regulations such that
organizations can lay off employees with 60 days
prior notice. During the harsh chaos of survival,
more than half of organizations implemented huge
layoff of employees based on their performance.
The economic crisis transformed the foundations of
Korean organizational culture from family-like-
relationship into competition- and performance-
based. Considering the change, it is logical that
leaders in nowadays performance-based Korean
organizations show less degree of paternalistic
character than expected. In a way, it can be said that
paternalism of today is a pale shadow of the
paternalism of the past.

A supervisor’s attendance to employees’ family
events showed the most of agreement from both
male and female employees. Yang’s (2006) study
supports the finding; Koreans have strong woori
mentality which refers “we-ness”. As a collective
society, it is very common in Korean workplace to
examine individual differences or identity
disappearing inside of a group and the group
members call each other woori. S. Kim (2005)
defined it as “we-spirit”;the group norm and group

identityrepresents the whole individuals. Yang
(2006) also pointed that Jeong is an emotional
status that people share between each other. Jeong-
related emotions are defined into seven concepts
such as happiness, anger, worries, sadness, joy,
hate, and fear. Jeong plays a role as a bridge to
connect different individuals in woori group. When
these cultural aspects occur in workplace, Korean
employees enjoy gathering after work, going to
have meal or drink together. One of the most
common activities employees do for each other is to
participate in colleagues’ or supervisors’ family
events such as wedding, funeral, or children’s
birthday. Oh, Chung, and Labianca (2004) proposed
that ‘informal social ties’ are very important in
Korean workplace. The study also presented, by
citing the interview with Korean executives, that in
Korea it is very important whether one knows
another personally, not only in the workplace but
also outside of the workplace. Most of important
decisions are generally discussed in advance
informally, and the formal gathering such as
meeting is just a process to officially announce the
decision. Therefore, building personal relationship
is very important in Korea. The discussions above
explain why there was the highest score of
attending family events of colleagues’ or
supervisors’.

When it comes to supervisor’s advice or help for
personal life, male respondents showed more
agreement than female respondents. According to
Korean Statistical Information Service (2013), 77%
of the managers in Korea are male. Therefore it is
considered that since most of supervisors are male,
female employees tend to feel that intervention of
private life from supervisor is unlikely.

Confirmatory factor analysis presented that the
original five factor model is appropriate to study
paternalism in Korean workplace. The diagram of
five factor model with 19 items is presented on the
Figure 2.This finding is considered as evidence for
Aycan’s  assumption  that paternalism is
multidimensional and paternalism do occur in
countries with high collectivism, and high power
index (2006; Aycan et al., 2000). Additionally, it is
confirmed that the paternalism scale is applicable in
Korean SME contexts. The study of Cheng et al.
(2014) included Korean private organizations as
sample. Yet, there was no distinction between
Chaebol and SMEs. Considering the remarkable
difference between large conglomerates and SMEs,
the SMEs-only sample of this study reflects valid
results.

As an alternative of the five factor model, the
analysis indicated that four factor model might
work well in Korean context also, as second and
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fifth factor combined. One may be deceived that
these two factors are not related due to the name of
the factors. However, when items in the two factors
considered, it is logical to view that Koreans may
perceive the two factors similar with each other.
The items in the second factor ‘individualized
relationships’ refers managers who try to build
close personal relationship with employees and care
for employees’ personal developments at the same
time. The items in the fifth factor ‘status hierarchy
and authority’ includes manager’s character that is
generous and understandable but strict at the same
time. These characters are parallel with traditional
Korean fathers. According to U. Kim and Park
(2000), the role of father in Korean family is to
maintain the reputation and value of the family.
While mother is doing housework and teaching
children to respect the father, father has the
authority as the head of the family. He is supposed
to be strict and benevolent at the same time to
protect the children and to prosper the family.
Considering the traditional father figure, it is very
likely that Koreans perceive the items in the two
factors as constituents that share the similar
characteristics. A manager in an organization cares
for employees and shows the personal interest to
employees yet possesses strong authority and power
on decision making, just like a father in a family.

Pellegrini and Scandura (2006) provided in depth
discussion on paternalistic leadership style in
Turkey. They measured paternalism through the 13
items of Aycan’s scale, which was preparatory step
for the scale used in this study. The study found that
Turkish business organizations have paternalistic
value and the value works as a moderator between
Leader-member exchange and job
satisfaction.Previously in literature review, it has
been stated that Turkey shows high paternalistic
value (Aycan et al., 2000). Therefore, the findings
guide us to the point that both Turkish and Korean
leaders treat their employees as family members.
The reasons for Korean paternalism have been
discussed as Confucian values and collectivistic
culture. Turkey is also a highly collectivisticcountry
(Hofstede, 1997) yet, Confucian value does not
exist in Turkey. Pellegrini and Scandura (2006)
discussed that the prevalence of paternalism in
Turkey might be originated from military
Coup d'Etat. Due to the high power distance and
hierarchical structure in military, experiencing three
times of military Coup d'Etatin 1960s and 1980s
have increased the paternalistic tendency. They also
suggested that long lasted Ottoman Empire created
complicated bureaucracy system which influence on
paternalistic work environment. Another factor
suggested was unstable economy. Pellegrini and
Scandura proposed that when economy is
precarious, employees want to feel secure and

protected in their workplace. Paternalistic
leadership is an effective strategy to make
employees feel that they are cared and protected by
their supervisors.

The researchers believe that paternalism in Turkey
is originated from its history. Guvenc (1995) wrote
that Turks are nomad and nomadic society has
army-like structure; clear hierarchy and high power
distance. To rule the nomadic society, powerful
leader who has strong authority was a must; ancient
leader figures such as Atilla the Hun, or Osman Bey
were paternalistic leader. In modern Turkey,
Ataturk is another leader figure who was strong,
powerful, and paternalistic. Not only during the
nomadic period, but also Ottoman Empire affected
the modern Turkish society in many ways. Aldemir
et al. (2000) presented that one of the values of the
time was unquestionable ‘faith’. Timmerman
(2000) stated that the concept of “Father State”
(Devlet Baba) and “Motherland” (Anavatan) were
widely accepted in Ottoman Empire which
represent patriarchical and paternalistic
characteristic of the empire. Mocan-Aydin (2000)
also pointed that Turkish people perceive the state
as father; therefore, the father state have authority
and people respect the authority. Recalling the
Turkish history brings the insight on how
paternalism value exists in modern Turkish society.

7. CONCLUSIONS AND IMPLICATIONS

This study contributes on building empirical block
of studies on paternalism and paternalistic
leadership. Considering the fact that few studies
have been conducted with respect to Korean
paternalism, this study bears significance in
comprehending Korean paternalistic leadership. The
result of CFA showed that the five factor model of
Aycan (2006) is applicable to Korean SMESs
andthese factors are appropriate to examine the
Korean paternalistic leadership. Even though both
Turkish and Korean organizations showed high
value on paternalism with some reasons such as
collectivism and high power distance, other reasons
are originated from different area; Confucianism
and experience of economic crisis in Korea and
having thousands of years of nomadic army history,
military Coup d'Etat, complicated bureaucracy, and
economic instability in Turkey. Keeping pace with
rapidly increasing cultural and business exchange
between Turkey and Korea, the study provides
insight on similar and different aspects of each
culture.

This study has four suggestions. First, the study can
be broadened with a larger sample. Larger sample
size is expected to create better fit index with the
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Paternalism scale. Also, the model fit difference
between five factor model and four factor model
would increase with larger sample. Second, future
studies may consider large conglomerates, so called
Chaebol. This study included only SMEs due to
their characteristic differences. It is assumed that
Chaebol may have distinctive paternalistic
leadership style from that of SMEs. Therefore,
studying leadership style in Chaebol and compare it
with leadership style of SMEs would formulate a
meaningful research. Third, since the scale is
proved to be applicable in Korea, future studies may
collect more data from Turkish SMEs and Korean
SMEs and compare the findings. The direct
comparison will provide deeper understanding for
cross-cultural studies. Lastly, studying how
managers or supervisors perceive their own
paternalistic leadership behaviour may contribute
on paternalism literature. Measuring how
paternalistic leadership is conducted by supervisors
would provide insights on different perspectives of
paternalism. Also, comparison on perception of
paternalism between employees and employers
would be able to create significant findings in
paternalism research.

REFERENCES

Aldemir, C., Ozmen, N.T.O., Arbak, Y., &Cakar, U.
(2004).Turkish Work Mentality at the Organizational
Level.In Istanbul Bilgi Universitesi Kiiltiir Yonetim ve
Organizasyon Calistay:.istanbul.

Aycan, Z. (2006). Paternalism.Towards conceptual
refinement and operationalization. In Kim, U., Yang,
K., & Hwang, K. (Eds.), Indigenous and Cultural
Psychology Understanding People in Contest (pp.
445- 466). The United States of America: Springer.

Aycan, Z., Kanungo, R.N., Mendonca, M., Yu, K,
Deller, J., Stahl, G., &Khursid, A. (2000). Impact of
culture on human resource management practices: A
ten country comparison. Applied Psychology: An
International Review, 49(1), 192-220.

Bae, J. (2013, May 23). Istanbul-Gyeongju expo to fuel
Hallyu in Turkey.The Korea Herald.Retrieved from
http://khnews.kheraldm.com/view.php?ud=20130523
000722.

Cha, E. S., Kim, K. H., & Erlen, J. A. (2007). Translation
of scales in cross-cultural research: Issues and
techniques. Journal of advanced nursing, 58(4), 386-
395.

Chang, E. (1999). Career commitment as a complex
moderator of organizational commitment and
turnover intention.Human Relations, 52(10), 1257-
1278.

Cheng, B. S., Boer, D., Chou, L. F., Huang, M. P,
Yoneyama, S., Shim, D., ...Tsai, C. Y. (2014).
Paternalistic leadership in four East Asian societies:
Generalizability and cultural differences of the triad
model. Journal of Cross-Cultural Psychology, 45(1),
82-90.

Cheng, B. S., Chou, L. F., Wu, T. Y., Huang, M. P., &
Farh, J. L. (2004). Paternalistic leadership and
subordinates responses: Establishing a leadership
model in Chinese organizations. Asian Journal of
Social Psychology, 7(1), 89-117.

Cho, Y. H., & Yoon, J. (2001). The origin and function of
dynamic collectivism: An analysis of Korean
corporate culture. Asia Pacific Business Review, 7(4),
70-88.

Farh, J. L., & Cheng, B. S. (2000).A cultural analysis of
paternalistic leadership in Chinese organizations.
Management and Organizations in the Chinese
Context, 84-127.

Form, W., & Bae, K. H. (1988). Convergence theory and
the Korean connection. Social Forces, 66(3), 618-
644.

GS E&C Wins $1.03b order from Turkey. (2013, May
21). Retrieved from



Ulag Cakar & Haeeun Kim | 89

http://www.koreaherald.com/view.php?ud=20130521
000798.

Guvenc, B. (1995). Turk kimligi: Kultur tarihinin
kaynaklari [Turkish identity: Roots of cultural
history].Istanbul: RemziYayinevi.

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E.
(2010).Multivariate data analysis. New Jersey:
Pearson Education.

Hartley, R. D., Kwak, D. H., Park, M., & Lee, M. S.
(2011). Exploring sex disparity in sentencing
outcomes: A focus on narcotics offenders in South
Korea.International Journal of Offender Therapy and
Comparative Criminology, 55(2), 268-286.

Hau, K. T., & Marsh, H. W. (2004). The use of item
parcels in structural equation modelling: Non-normal
data and small sample sizes. British Journal of
Mathematical and Statistical Psychology, 57(2), 327-
351

Hofstede, G. (1997). Cultures and organizations:
Software of the mind. New York: McGraw Hill

Hsieh, K.& Chen, Y. (2011). Development and
significance of paternalistic leadership behavior scale.
Asian Social Science, 7(2), 45-55.

Hyundai E&C is working on Turkey’s new third
Bosporus Bridge. (2013). World Highways.Retrieved
from
http://www.worldhighways.com/categories/road-
highway-structures/news/hyundai-ec-is-working-on-
turkeys-new-third-bosporus-bridge/.

Invest in  Turkey. (2013).
http://www.invest.gov.tr/en-
US/infocenter/news/Pages/050613-ispat-kotra-mou-
signed.aspx.

Retrieved  from

Im, T. (2013). Bureaucracy in three different worlds: The
assumptions of failed public sector reforms inKorea.
Public Organization Review, 1-20.

Kee, T. S. (2008). Influences of Confucianism on Korean
corporate culture.Asian Profile, 36(1),1-15,

Kim, J. K. (2011). The politics of culture in multicultural
Korea.Journal of Ethnic and Migration Studies,
37(10), 1583-1604.

Kim, S. (2005). Gender differences in the job satisfaction
of public employees: A study of Seoul metropolitan
government, Korea. Sex Roles, 52(9-10), 667-681.

Kim, U., &Park, Y. S. (2000).Confucianism and family
values. ZeitschrififiirErziehungswissenschaft, 3(2),
229-249.

Korea Turkey, construction machinery investment and
export support agreement (2013, June 24).The

Construction Equipment News, Retrieved from
http://www.kungiin.co.kr/sub_read.html?uid=11705.

Korean Statistical Information Service.(2013). Gender of
supervisor. Retrieved from
http://kosis.kr/statHtml/statHtml.do?orgld=154&tbl1d
=DT_MOGE_1520 001006&conn_path=12.

Lee, J. K. (2001). Confucian thought affecting leadership
and organizational culture of Korean higher
education. Radical Pedagogy, 3(3), 1-11.

Lee, S. M., & Yoo, S. (1987). Management style and
practice of Korean Chaebols.California Management
Review, 95, 95-110.

McGorry, S. Y. (2000). Measurement in a cross-cultural
environment: survey translation issues. Qualitative
Market Research: An International Journal, 3(2), 74-
81.

Mathur, P., Aycan, Z., & Kanungo, R. N. (1996). Work
cultures in Indian organisations: A comparison
between public and private sector. Psychology &
Developing Societies, 8(2), 199-222.

Mensik, S., Grainger, R. J., & Chatterje, S. R. (1999).
Trends and transitions in Japanese and Korean
management approaches.Australia: Curtin University
of Technology.

Mocan-Aydin, G. (2000). Western models of counselling
and psychotherapy within Turkey crossing cultural
boundaries. The Counselling Psychologist,28(2), 281-
298.

Newman, K. L., & Nollen, S. D. (1996). Culture and
congruence: The fit between management practices
and national culture. Journal of International
Business Studies, 27 (4), 753-779.

Oh, H., Chung, M. H., & Labianca, G. (2004). Group
social capital and group effectiveness: The role of
informal socializing ties. Academy of Management
Journal, 47(6), 860-875.

Olsson, U. H., Foss, T., Troye, S. V., & Howell, R. D.
(2000).The performance of ML, GLS, and WLS
estimation in structural equation modeling under
conditions of misspecification and nonnormality.
Structural equation modeling, 7(4), 557-595.

Padavic, I.,& Earnest, W. R. (1994).Paternalism as a
component of managerial strategy.Social Science
Journal, 31(4), 389-405.

Pellegrini, E. K. (2006). The relations among
organizational justice, paternalism, delegation and
Leader-member exchange (LMX) relationships
(Doctoral dissertation, University of Miami, Florida).
Retrieved from ProQuest Dissertations & Theses.

Pellegrini, E. K., & Scandura, T. A. (2006). Leader—
member exchange (LMX), paternalism, and



90 | Is ve Insan Dergisi, 2015; 2(2), 77-90.

delegation in the Turkish business culture: An
empirical investigation. Journal of International
Business Studies, 37(2), 264-279.

Pellegrini, E. K., & Scandura, T. A. (2008). Paternalistic
leadership: A review and agenda for future research.
Journal Of Management, 34(3), 566-593.

Pellegrini, E. K., Scandura, T. A., & Jayaraman, V.
(2010). Cross-cultural generalizability of paternalistic
leadership:  An expansion of Leader-member
exchange theory. Group &  Organization
Management, 35(4), 391-420.

Redding, S. G., Norman, A., & Schlander, A. (1994). The
nature of individual attachment to theory: A review of
East Asian variations. In H. C. Triandis, M. D.
Dunnett, & L. M. Hough (Eds.), Handbook of
Industrial and Organizational Psychology (Vol. 4,
pp. 674-688). Palo Alto, CA: Consulting
Psychologists.

Republic of Turkey Ministry of Economy.(2013). South
Korea.Retrieved
fromhttp://www.economy.gov.tr/index.cfm?sayfa=co
untriesandregions&country=KP&region=6.

Samsung.(2015). Retrieved from
http://www.samsung.co.kr/main.do.

Sargut, S. (2001).Kulturlerarasi farklilasma ve yonetim
[Cross-cultural ~ differences and  management].
Ankara: Verso Yayincilik.

Seo, M. K., Kim, S. H., & Rhee, M. (2013). Coercion in
psychiatric ~ care:  Can  paternalism  justify
coercion?.International Journal of Social Psychiatry,
59(3), 217-223.

Timmerman, C. (2000). Muslim women and nationalism:
The power of the image. Current Sociology, 48(4),
15-27.

Turkey’s TCMA Signs MoU with South Korean textile
body. (2013). Retrieved from
http://www.fibre2fashion.com/news/textile-
news/newsdetails.aspx?news_id=151452.

Yang, I. (2006). Jeong exchange and collective leadership
In Korean organizations. Asia Pacific Journal of
Management, 23(3), 283-298.

Zhou, J. (2006). A model of paternalistic organizational
control and group creativity.National Culture and
Groups Research on Managing Groups and Teams,
9.75-94.



Is ve Insan Dergisi | The Journal of Human and Work

Y1l | Year: EKim | October 2015
Cilt-Say1 | Volume-Issue: 2(2)

ss | pp: 91-104

doi: 10.18394/iid.25158

e-ISSN 2148-967X

http://dergipark.ulakbim.gov.tr/iid/

Research Article

The Convergent, Discriminant, and Concurrent Validity of Scores on the

Abbreviated Self-Leadership Questionnaire

Kendi Kendine Liderlik Olgegi Kisa Formunun Benzesim, Ayrisum ve Yordayict

ARTICLE INFO

Gecgerliligi

Faruk Sahin
Mugla Sitki Kogman Universitesi

ABSTRACT

Keywords:
Self-leadership, Self-efficacy,
Task Performance

Article history:

Received 24 May 2015
Received in revised form 15
June 2015

Accepted 27 July 2015

The present study reports the psychometric properties of a short measure of self-leadership in
the Turkish context: the Abbreviated Self-Leadership Questionnaire (ASLQ). The ASLQ was
examined using two samples and showed sound psychometric properties. Confirmatory factor
analysis showed that nine-item ASLQ measured a single construct of self-leadership. The results
supported the convergent and discriminant validity of the one-factor model of the ASLQ in
relation to the 35-item Revised Self-Leadership Questionnaire and General Self-Efficacy scale,
respectively. With regard to internal consistency and test-retest reliability, the ASLQ showed
acceptable results. Furthermore, the results provided evidence that scores on the ASLQ
positively predicted individual's self-reported task performance and self-efficacy mediated this
relationship. Taken together, these findings suggest that the Turkish version of the ASLQ is a
reliable and valid measure that can be used to measure self-leadership as one variable of
interest in the future studies.

MAKALE BILGISI

Oz

Anahtar Kelimeler:

Kendi Kendine Liderlik, Oz-
yeterlilik, Gorev
Performansi

Tarihler :

Gelis 24 Mayis 2015
Diizeltme gelig 15 Haziran
2015

Kabul 27 Temmuz 2015

Bu calisma, Kendi Kendine Liderlik Olcegi (KKLO) kisa formunun Tiirkce versiyonuna ait
psikometrik ozellikleri sunmaktadr. KKLO kisa formu iki ayri 6rneklem iizerinde test edilmis ve
oldukga iyi psikometrik ozelliklere sahip oldugu bulunmugstur. Dogrulayici faktér analizi
sonuglari, dokuz maddelik KKLO kisa formunun kendi kendine liderligin tek faktorlii yapisim
Oletiigiinii gostermistir. Arastrma bulgular, 35 maddelik Kendi Kendine Liderlik Olgegi ve
Genel Ozyeterlilik dl¢egi ile karsilastiridiginda, tek faktorlii KKLO kisa formunun benzesim ve
ayrisim gegerliligini tasidigimi desteklemistir. Igsel tutarlilik ve test-yeniden test giivenilirligi
agsisindan, KKLO kisa formunun yeterli giivenilirlige sahip oldugu bulunmustur. Ayrica,
arastirma bulgular, KKLO lisa formundan elde edilen puanlarn bireylerin  gérev
performansint yordadigimi ve 6z-yeterliligin bu iliskive aracilik ettigini ortaya koymustur.
Kisaca, bu bulgular, KKLO kisa formunun Tiirk¢e versiyonunun, kendi kendine liderlik
kavramini tek bir degisken olarak élgmede gegerli ve giivenilir oldugunu gostermistir.

*Correspondent Author: Faruk Sahin, Dog. Dr., Mugla Sitki Kogman Universitesi, Fethiye Isletme Fakiiltesi, Fethiye, Mugla, Tiirkiye.

E-posta: faruksahin@mu.edu.tr


http://dergipark.ulakbim.gov.tr/iid/
mailto:faruksahin@mu.edu.tr

92 | Is ve Insan Dergisi, 2015; 2(2), 91-104.

1. INTRODUCTION

In today’s global and competitive business world,
individuals’ characteristics are becoming more
important in the determination of an organizations
success or failure. Organizations encourage their
workforce to take greater responsibility for their
own work-related behaviors and actions (Pearce &
Manz, 2005). Moreover organizations have
recognized that work-related behaviors and actions
are not just an outward process, but an internal
process as well. The concept of self-leadership, the
process of influencing oneself to perform more
effectively, presents a strong initiative for the
development and effectiveness in both individuals
and organizations. It has proved to be important to
understand the nature of work-related behavior, of
how it is activated, of why it takes a direction and
continues to keep it (Stewart, Courtright, & Manz,
2011). Since the first introduction of the concept by
Manz and Sims (1980), there has been a growing
body of literature that examines self-leadership
skills over three decades and studies has indicated
that that self-leadership is associated with improved
performance, improved effectiveness, and increased
organizational contributions (Alves, Lovelace,
Manz, Matsypura, Toyasaki, & Ke, 2006;
Andressen, Konradt, & Neck, 2012; Manz, 1986;
Neck & Houghton, 2006; Stewart et al., 2011;
Prussia, Anderson, & Manz, 1998).

Self-leadership is described as cognitive and
behavioral strategies individuals use as a means for
“the self-motivation and self-direction we need to
perform” (Manz & Sims, 1991, p. 23). Self-
leadership is the influence of oneself to achieve the
self-motivation and self-direction needed to behave
in desirable ways (Manz, 1986; Manz & Neck,
2004). Self-leadership has its philosophical roots in
social cognitive theory (e.g., Bandura, 1986) and
intrinsic motivation theory (e.g., Deci & Ryan,
1985). Specifically, building on these theoretical
foundations, self-leadership comprises three distinct
but complementary sets of strategies: (1) behavioral
focused strategies, (2) natural reward strategies, and
(3) constructive thought patterns (Anderson &
Prussia, 1997; Houghton & Neck, 2002; Manz &
Neck, 2004; Manz & Sims, 2001; Neck &
Houghton, 2006; Prussia et al., 1998).

Behavioral focused strategies aims to improve self-
awareness so that individuals can be encouraged to
manipulate their behaviors to needed, specifically
the behaviors related to necessary but unpleasant
tasks. Behavioral focused strategies include self-
observation, self-goal setting, self-reward, self-
punishment and self-cueing (Manz & Neck, 2004;
Neck & Houghton, 2006). Natural reward

strategies focus on incorporating more enjoyable
attributes into the specific tasks which need to be
accomplished, so that the task itself becomes
naturally rewarding. The two main natural reward
strategies consist of building more naturally
enjoyable features into activities and focusing
intentionally on the naturally rewarding aspects of
activities (Anderson & Prussia, 1997; Manz &
Neck, 2004; Manz & Sims, 2001; Neck &
Houghton, 2006). Finally, constructive thought
pattern strategies involve identification and
modification of dysfunctional beliefs and
assumptions, the use of mental imagery and positive
self-talk. Through constructive thought pattern
strategies, individuals develop and facilitate more
constructive and adaptable thought patterns,
minimizing destructive and ineffective thinking for
personal effectiveness (Manz, 1986; Manz & Neck,
2004; Manz & Sims, 2001; Neck & Manz, 1992,
1996). Owverall, self-leadership strategies are
designed to influence personal effectiveness
positively by helping individuals to be conscious of
their own behavior and thought (Manz & Neck,
2004; Neck & Houghton, 2006; Stewart et al.,
2011).

In recognition of its importance, self-leadership has
attracted considerable attention worldwide and
across academic literature (Houghton, Carnes, &
Ellison, 2013). Specifically, publication of a valid
and reliable questionnaire for measurement of self-
leadership (the Revised Self-Leadership
Questionnaire - RSLQ; Houghton & Neck, 2002)
initiated more empirical studies. Based on the nine
factors, Houghton and Neck (2002) developed an
initial questionnaire (the RSLQ) to measure the
three general self-leadership strategies. Over the
past several years, the RSLQ has been validated
across a number of samples and multiple countries,
including China (Ho & Nesbit, 2009; Neubert &
Wu, 2006), Germany (AndreBen & Konradt, 2007),
Israel (Carmeli, Meitar & Weisberg, 2006),
Portugal (Marques-Quinteiro, Curral, & Passos,
2011), Turkey (Dogan & Sahin, 2008; Sahin, 2011;
Tabak, Sigri, & Tirkoz, 2013), and South Africa
(Mahembe, Engelbrecht, & De Kock, 2013; Van
Zyl, 2008). A recent study suggests support for the
cross-cultural validity of the hierarchical factor
structure of self-leadership (Houghton et al., 2013).
Moreover, an increasing amount of research has
demonstrated the positive associations between self-
leadership and beneficial outcomes (Neck &
Houghton, 2006; Stewart et al., 2011).

The RSLQ assesses a range of self-leadership
strategies with 35 items, however this questionnaire
is relatively long and therefore time consuming
which may cause some data collection challenges to
researchers. Recently, Houghton, Dawley and
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DiLiello (2012) developed an Abbreviated Self-
Leadership Questionnaire (ASLQ), a nine-item
questionnaire which may be used as a general
assessment of the global self-leadership construct.
In their research exploratory factor analysis yielded
three factors. Nine items converged into three
distinct factors, labeled as behavior awareness and
volition, task motivation, and constructive
cognition. The first factor, behavior awareness and
volition, contains three items from the self-
observation and self-goal setting sub-dimensions of
the RSLQ and represents the behavioral focused
strategies dimension. The second factor, task
motivation, contains three items from the
visualizing successful performance and self-reward
sub-dimensions of the RSLQ. The task motivation
factor reflects both the behavioral focused and
constructive thought strategies dimensions. Finally,
the constructive cognition factor contains three
items from the self-talk and evaluating beliefs and
assumptions sub-dimensions of the RSLQ and
represents the constructive thought pattern
strategies dimension. Subsequent confirmatory
factor analysis demonstrated good fit of the three-
factor model to the data. The nine-item ASLQ has
an acceptable internal consistency (overall alpha
coefficients 0.73).

Although preliminary findings on the development
of the abbreviated version (ASLQ) of the widely
used 35-item RSLQ were promising, further
examination of its association with related
constructs and assessment instruments is warranted.
This has implications not only for the validity of the
ASLQ scores across studies, but also for the
evaluation of the contribution of self-leadership
research to the investigation of individual and
organizational effectiveness. The main aim of the
current research is to evaluate the robustness and
utility of Houghton et al.'s (2012) ASLQ. The first
study tests the factorial structure of the Turkish
version of the ASLQ. Moreover, it explores the
relationships between the Turkish version of the
ASLQ and conceptually related constructs to
provide information on the convergent, divergent
validity of the instrument. The second study
investigates the concurrent validity of the ASLQ
scores in the prediction of self-efficacy and task
performance.

2.STUDY I

Houghton et al. (2012) developed the ASLQ, a
nine-item and three-factor questionnaire which may
be used as a general assessment of the global self-
leadership construct. This structure has been
confirmed with student sample and government

agency workforce sample in the United States. Due
to the recent addition of the ASLQ to literature,
there is scarce research on the measurement. For
example, using the ASLQ, AbuShmais (2013)
conducted research on the relationship between
self-leadership and organizational commitment of
U.S. Information Technology (IT) employees. He
found that there was a small correlation between the
two variables. Wilson (2014) used the ASLQ in his
research to examine the relationships among self-
leadership, psychological empowerment,
performance, and job satisfaction of U.S.
employees. The results of his research indicated a
significant positive relationship between self-
leadership and job satisfaction. Self-leadership was
found to predict either self-reported or objective job
performance. Moreover, self-leadership moderated
the relationship between psychological
empowerment and self-reported job performance,
such that this relationship was stronger for those
who engage in self-leadership strategies. Pandelica
(2014) conducted research on the relationship
between self-leadership, innovation culture and
innovative behavior among U.S. engineers, using
the ASLQ. Self-leadership was found to moderate
the relationship between innovation culture and
innovative behavior. Rice (2014) used the ASLQ in
his research to examine the relationships between
self-leadership and self-efficacy of U.S. employees.
He found that behavior awareness and volition and
constructive cognition sub-dimensions of the ASLQ
were predictors of general self-efficacy. The ASLQ
has been recently tested in a sample outside the
United States. Nel and van Zyl (2015) examined the
psychometric properties of the ASLQ within a
sample of working adults in South Africa. Their
study indicated that the one-factor model fitted the
data well, and, thus, the ASLQ can be
conceptualized as measuring an overall self-
leadership.

As mentioned above, few attempts have been made
to use the ASLQ for measuring self-leadership. In
addition, these studies were mostly conducted in the
U.S., which may lead to the misapplication of the
research findings in different cultural context.
Therefore, | was interested in confirming the factor
structure with Turkish sample. Moreover, |
explored the convergent and divergent validity of
the Turkish version of the ASLQ. Convergent
validity occurs if a measure captures what it really
is supposed to measure, scores on that measure
should be more related to scores on other similar
constructs. Discriminant validity occurs if scores on
that measure should not be, or less, related to scores
on dissimilar constructs (Campbell & Fiske, 1959).

Convergent validity of the ASLQ was examined by
calculating correlations between the ASLQ and the
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RSLQ. It was hypothesized that the ASLQ sub-
dimensions should differentially correlate with the
sub-dimensions of the RSLQ. The following is a list
of the sub-dimensions measured by the ASLQ and
in parentheses are the sub-dimensions of the RSLQ
which are similar in meaning: (1) behavior
awareness and volition (RSLQ-behavioral focused
strategies: self-observation and self-goal setting
sub-dimensions), (2) task motivation (RSLQ-
behavioral focused and constructive thought
strategies: visualizing successful performance and
self-reward sub-dimensions), and (3) constructive
cognition (RSLQ- constructive thought pattern
strategies: self-talk and evaluating beliefs and
assumptions sub-dimensions). Evidence of strong
correlations with the ASLQ sub-dimensions and the
similar sub- dimensions of the RSLQ and weaker
correlations between the other sub- dimensions, will
be taken to support the convergent validity of the
ASLQ.

Discriminant validity of the ASLQ was examined
by calculating correlations between the ASLQ and
the General Self-Efficacy Scale. Self-efficacy refers
to an individual’s judgments about his or her
capabilities to successfully perform specific tasks
and behaviors (Bandura, 1986). On the other hand,
generalized self-efficacy is a more trait-like version
of the concept and refers to stable and global beliefs
in the ability to deal efficiently with a wide range of
challenging situations (Eden, 2001; Jerusalem &
Schwarzer, 1992). Previous research found that
self-leadership is distinct from related classic
motivation constructs, including general self-
efficacy (e.g., Furtner, Rauthmann, & Sachse,
2015). However, a recent research, which used the
ASLQ for measuring self-leadership (Rice, 2014),
indicated that general self-efficacy had positive
correlation with behavior awareness and volition (r
= .58), task motivation (r = .61), and constructive
cognition (r = .59). Hence, Rice's (2014) findings
may raise a question as to whether the ASLQ and
general self-efficacy scale measure sufficiently
distinct constructs.  Self-leadership concept has
been subject to some degree of criticism which
questioned its construct as a unique and
distinguishable one relative to other related theories.
However, the existing body of empirical studies
demonstrates the construct validity of self-
leadership (e.g., Neck & Houghton, 2006; Stewart
et al., 2011). Therefore, it was hypothesized that the
ASLQ sub-dimensions should not be, or less,
related to scores on the General Self-Efficacy Scale.

Finally, to test the stability of the ASLQ, it was
administered twice with an interval of one month. |
measured test-retest reliability of the ASLQ via a
correlation coefficient calculated by the scores on
repeated administrations.

2.1.Method
2.1.1. Participants and procedure:
Data were collected from undergraduate

college students enrolled in introductory business
administration courses at a public university in
Turkey. All students were volunteers and received
no credit for their participation in the study. |
distributed the survey questionnaires to a total of
500 students who agreed to participate in the study.
176 students failed to provide the necessary data or
did not respond to the survey. As a result, 324
participants filled out the questionnaires, which
resulted in a response rate of 64.8%. Of the 324
undergraduate students, 58.9% were female and
40.1% were male. The mean age of the participants
was 23.11 years (SD = 1.15). A total of 204
participants (56.3% female and 43.7% male)
completed a test-retest for the ASLQ after a period
of one month. | tested whether non-respondents at
the second administration were significantly
different on any characteristics at the first
administration. No significant difference was found
on any sample characteristics from the participants
at the initial and follow-up assessment.

2.1.2. Measures:

Self-leadership measures. Two measures were used
for the current study: the RSLQ (Houghton & Neck,
2002), and the ASLQ (Houghton et al., 2012). The
RSLQ is a 35-item nine-factor scale which
measures an individual’s level of self-leadership
behaviors manifested in three core strategies.
Participants rated items on a five-point Likert-type
scale ranging from 1 (not at all accurate) to 5
(completely accurate). Dogan and Sahin (2008)
showed that the Turkish version of the RSLQ has
good psychometric properties.

| assessed the abbreviated version (ASLQ) of the
RSLQ with Houghton et al.'s (2012) nine-item and
three-factor  questionnaire. The questionnaire
included three items for behavior awareness and
volition, three items for task motivation, and three
items for constructive cognition (see Appendix for
listing of nine items of the ASLQ in Turkish).
Participants  indicated the applicability of
characteristics and behaviors to themselves on a
five-point  Likert-type scale ranging from 1
(strongly disagree) to 5 (strongly agree). English
version of the ASLQ was translated into Turkish by
the translation and back-translation method (Brislin,
1970).

Self-Efficacy. Schwarzer and Jerusalem's (1995)
General Self-efficacy Scale (GSE) was used to
measure participants' self-efficacy beliefs. The GSE
scale consists of 10 items rated on a five-point
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Likert-type scale ranging from 1 (not at all rue) to 5
(exactly true). The GSE scale has been adapted for
28 languages, including Turkish (Yesilay,
Schwarzer, & Jerusalem, 1997). Previous research
has suggested that the scale has good psychometric
properties and can be used as a single-factor
measure (e.g., Scholz, Gutiérrez-Dofia, Sud, &
Schwarzer, 2002).

2.2. Results

Confirmatory factor analysis (CFA) was utilized to
confirm the three-factor structure of the ASLQ. I
evaluated the internal consistency of the ASLQ
scale, by calculating the Cronbach’s alpha
coefficients for the total ASLQ scale and for each of
the factors and test—retest correlations. Moreover, |
studied relationships among the ASLQ, the RSLQ,
and GSE.

2.2.1. Factorial Validity: CFA was performed
using the Maximum Likelihood (ML) Robust
estimation method. | tested two models: one-factor
model of the ASLQ suggested by Houghton et al.
(2012) as an overall measure of self-leadershipand
three-factor model of the ASLQ. Results for one-
factor model of the ASLQ indicate that the model
was a good fit to the data for the sample: ¥ (27) =
79.33, p < .01; goodness-of-fit (GFI) = .98;
(Bentler’s) comparative fit index (CFI) = .98; non-

normed fit index (NNFI) = .98; root mean square
error of approximation (RMSEA) = 0.059, 90%
confidence interval (CI) [0.048-0.070] and
standardized root mean square residual (SRMR) =
0.70. All of the standardized factor loadings were
statistically significant (see Figure 1). | compared
relative fit of the one-factor model with three-factor
model. The three-factor model yielded a relatively
poor fit: 4 (24) = 235.57, p < .01; GFI = .86; CFl =
.90; NNFI = .85; RMSEA = 0.17, and SRMR =
0.058 (Browne & Cudeck, 1993; Hoyle, 1995). In
sum, the one-factor model provided the best fit
compared to the three-factor model and supported
Houghton et al.'s (2012) recommendation for the
use of the ASLQ as an overall measure of self-
leadership.

2.2.2. Reliability Indices: The psychometric
properties of the scores are reported in Table 1. The
internal consistencies (Cronbach’s alpha) were
computed for the three sub-dimensions and the total
ASLQ scale in Study 1. As shown in Table 1,
coefficient alphas for each of the three sub-
dimensions of the ASLQ ranged from .42 to .76.
However, the scores for the total ASLQ scale
produced acceptable reliability level of .75
(Nunnally, 1978) as an overall measure of self-
leadership. | used Pearson’s correlation coefficients
to examine test-retest reliability. The one month
test—retest reliability for the total ASLQ scale was

Figure 1: Confirmatory Factor Analysis of 9-Item ASLQ model (Study 1, n = 324)

034 —-»| BAVI
031 &»| BAV2
0.80 -+ | BAV3
042 | TMI
032 = TM™M2
063 | T™M3
019 +| cci
070 |
0.77 =+ cc3

Note. BAV = Behavior Awareness and Volition; TM = Task Motivation; CC = Constructive Cognition.
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Table 1: Psychometric Properties of Scores on the Measures in Study 1

Scale N“ﬁl;s: of Mean SD CI;;:;;CI] RE:::; .
ASLQ 9 413 046 73 T6%*
Behavior awareness and volition 3 435 0.4 .16 80
Task motivation 3 413 0.68 .66 TR
Constructive cognition 3 391 039 42 69**
RSLQ 35 397 037 13
Self-goal setting 5 440 047 76
Self-reward 3 426 039 68
Self-punishment 4 363 0.79 14
Self-observation 4 399 059 .80
Self-cueing 2 353 1.08 86
Natural rewards 5 38 038 75
Visualizing successful performance 3 427 036 78
Self-talk 3 3el 112 68
Evaluating beliefs and assumptions 4 415 056 76
GSE 10 380 031 81

Note. ASLQ = The Abbreviated Self-Leadership Questionnaire; ESLQ = The Revised Self-Leadership Questionnaire;

GSE = General Self-Efficacy Scale.
*p< 0l
iN=324 at Time 1; N'=204 at Time 2.

.76, and the one month test—retest reliability for the
three sub-dimensions of the ASLQ ranged from .69
to .80.

2.2.3. Convergent Validity: It was hypothesized that
the ASLQ sub-dimensions should differentially
correlate with the sub-dimensions of the RSLQ.
Table 2 indicates the relationships between the sub-
dimensions of the ASLQ and other constructs,
namely the RSLQ sub-dimensions and GSE. It can
be seen that for each sub-dimension of the ASLQ
the strongest relationship is with the construct to
which it is conceptually similar. As would be
expected, behavior awareness and volition sub-
dimension of the ASLQ was significantly related to
self-observation (r = .66, p < .01) and self-goal
setting (r = .76, p < .01) sub-dimensions of the
RSLQ. Task motivation sub-dimension of the
ASLQ was significantly related to visualizing
successful performance (r = .69, p < .01) and self-
reward (r = .65, p < .01) sub-dimensions of the
RSLQ. Finally, constructive cognition sub-
dimension of the ASLQ was significantly related to
self-talk (r = .64, p <.01) and evaluating beliefs and
assumptions (r = .70, p < .01) sub-dimensions of the
RSLQ. In addition, the correlations between the
ASLQ and sub-dimensions of the RSLQ ranged
from .10 to .73. Nonsignificant correlation (.10 )

only existed between the ASLQ and self-
punishment sub-dimension of the RSLQ. In sum,
the high correlations between the ASLQ sub-
dimensions and the related RSLQ sub-dimensions
provide evidence that the ASLQ has strong
convergent validity.

2.2.4. Discriminant Validity: It was hypothesized
that the ASLQ sub-dimensions should not be, or
less, related to scores on the GSE. Table 2 contains
the correlations between the ASLQ sub-dimensions
and GSE. Correlational analysis showed that
behavior awareness and volition (r = .18, p<.01),
task motivation (r = .24, p<.01), and constructive
cognition (r 18, p<.01) were significantly
correlated with GSE. Similarly, the ASLQ scores
were significantly related to GSE (r = .21, p < .01).
The patterns of intercorrelations between the ASLQ
and GSE were low, demonstrating that the ASLQ
has satisfactory discriminant validity.

2.3. Discussion

The Study 1 examined the factorial structure of the
Turkish version of the ASLQ. Moreover, it explored
the relationships between the Turkish version of the
ASLQ and conceptually related constructs to
provide information on the convergent, discriminant
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Table 2: Intercorrelations of the ASLQ Sub-dimensions and the Total ASLQ Score with the

7 Sub-dimensions of the RSLQ and the Total RSLQ Score (Study 1)
Scales ASLQ a]f:::t::::s T.aSk. Cunst‘rl'ulctive
and volition motivation cognition

RSLQ a9 .66™ .65 82
Self-goal setting g2 16 A1 5
Selfreward 55" 22 .65 23
Self-punishment .10 14* 05 06
Self-observation 57 66" 42+ 38
Self-cueing 16* 15 -13° 33+
Natural rewards 37 28 28" 31
Visualizing successful performance 70+ S5 69* 38
Self-talk 5 10 -05 64
Evaluating beliefs and assumptions Nk 31 26 10

GSE 21 18 24 18

Note. ASLQ = The Abbreviated Self-Leadership Questionnaire; RSLQ = The Fevised Self-Leadership Questionnaire; GSE

= General Self-Efficacy Scale.
*p< 05 ¥ p 01

validity of the instrument. The findings indicated
that the one-factor model provided the best fit
compared to the three-factor model of the ASLQ,
which supported Houghton et al's (2012)
recommendation for the use of the ASLQ as an
overall measure of self-leadership. The results also
indicated that internal consistency (Cronbach’s
alpha) and test-retest reliability for the total ASLQ
scale were satisfactory. Initial support was found
for the convergent and discriminant validity of the
ASLQ. | found that total score on the ASLQ
correlated strongly with the RSLQ. In addition, the
sub-dimensions of the ASLQ correlated
differentially with the sub-dimensions of the RSLQ.
The correlation between the total score on the
ASLQ and GSE was low which demonstrated that
the ASLQ has discriminant validity. Evidence
reported in the Study 1 has shown that the ASLQ
has satisfactory reliability and assesses a single
global construct of self-leadership.

3. STUDY I

Previous research has found that the application of
self-leadership strategies may result in numerous
predictable individual or organizational outcomes
(Alves et al., 2006; Andressen et al., 2012; Manz,
1986; Neck & Houghton, 2006; Stewart et al., 2011,
Prussia et al., 1998). For example, self-leadership
has been shown to contribute to performance (e.g.,
Neck & Houghton, 2006; Prussia et al., 1998),

creativity and innovation (e.g., Carmeli et al, 2006;
DiLiello & Houghton, 2006; Houghton & Yoho,
2005; Manz & Sims, 2001), team effectiveness
(e.g., Hauschildt & Konradt, 2012; Houghton,
Neck, & Manz, 2003; Konradt, AndreBen, &
Ellwart, 2009). Research indicated that self-
leadership has also been associated with self-
efficacy (e.g., Manz, 1986; Manz & Neck, 2004;
Neck & Manz, 1996), empowerment (e.g.,
Houghton & Yoho, 2005), job satisfaction (e.g.,
Neck & Manz, 1996), and reduced absenteeism
(Frayne & Latham, 1987; Latham & Frayne, 1989).
Studies has consistently demonstrated that increased
self-leadership is associated with better affective
responses and improved work performance (Stewart
etal., 2011).

Due to the recent addition of the ASLQ as a short
measure of self-leadership concept to literature,
little is known about the usefulness of the ASLQ
for predicting individual or organizational
outcomes. To date, empirical self-leadership
studies using the ASLQ has indicated that self-
leadership was associated with organizational
commitment (AbuShmais, 2013), job satisfaction
and job performance (Wilson, 2014), and self-
efficacy (Rice, 2014). In this research, | tested the
concurrent validity of the ASLQ in the prediction of
self-efficacy and performance.

Conceptual and empirical studies demonstrated
positive relations of self-leadership with individual
performance. For example, Prussia et al. (1998)
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Table 3: Means, standard deviations, and scale reliabilities and inter-correlations (Study 2)

E2
Variables M SD 1 2 3 4 5 6 7
1. Gender 0.84 036
2. Age 2846 6.56 .06
3. Education 293 116 09 57
4 Tenure 713 6.69 05 83%= 55%=
5. Self-leadership 326 087 .10 A1 09 A2 (81)
6. General self-efficacy 345 049 .04 08 -0l A0 24% (83)
7. Seélf reported task performance 361 063 -03 A3 -06 A1 18% 45%* (91)

Note. N'=128. Gender is coded as 0 = female and 1 =male; Education is coded as 1 =primary education, 2 =high school, 3 =

vocational school, 4 = college, and 3 =master degree and above.
¥p< 03 p< 01

found that there was a significant and positive
relationship between self-leadership and students’
course performance and that this relationship was
mediated by self-efficacy. Politis (2006) examined
the relationship between behavioral focused
strategies sub-dimension of self-leadership, job
satisfaction and team performance. He found that
job satisfaction mediated the relation between self-
leadership behavioral focused strategies and team
performance. Konradt et al. (2009) examined the
relation of self-leadership on team members'
motivation, satisfaction, and performance in
organizational teams. Their results indicated that
self-leadership was positively associated with
performance at the individual level and that self-
efficacy had a partial mediating role in this
relationship. In a study into the relationship
between employee goal orientation, self-leadership
dimensions, adaptive and proactive work role
performances, Marques-Quinteiro and Curral
(2012) discovered a positive and significant
relationship between behavioral strategies of self-
leadership and job performance among workers at a
software company. Recent studies, in which the
ASLQ was used for measuring self-leadership, have
demonstrated that self-leadership was significantly
and positively related to job satisfaction and self-
reported or objective job performance (Wilson,
2014), and self-efficacy (Pandelica, 2014). As a
result, previous studies across varying contextual
circumstances have supported the positive
relationship  between self-leadership and job
performance. Moreover, self-efficacy was found to
have a mediating role in this relationship (e.g.,
Konradt et al., 2009; Prussia et al., 1998).

In summary, this study evaluates the concurrent
validity of the ASLQ scores in the prediction of
individual task performance. In addition, it assesses
the mediating role of self-efficacy in the

relationship between self-leadership, as measured
with the ASLQ, and individual task performance.

3.1. Method

3.1.1. Participants and procedure: Data was
collected as part of larger study of employee
attitudes from an automotive company in Turkey.
The Human Resources Department of the company
supplied list of employees. Participation in the
study was voluntary. Three hundreds of the 411
employees of the target organization were randomly
selected for inclusion in this research. A total of 128
responses were collected from the paper-based
surveys, resulting in a response rate of 42.6%.
Regarding sample characterization, 15.6% were
female and 84.4% were male. The mean age of the
participants was 28.46 years (SD = 6.56). In terms
of education level, most of them (90.6%) have a
college degree and below (e.g., vocational school),
while 9.4% have master degree. Employees
reported an average length of tenure within their
organization of 7.13 years (SD = 6.69).

3.1.2. Measures: Each participant was asked to
complete a questionnaire composed of three
separate measures, namely, the ASLQ, the GSE
scale, and self-reported task performance scale for
in-role behaviors, as well as questions to obtain
demographic data. The ASLQ and the GSE scale
were described in the previous study.

Self-reported task performance was measured using
seven in-role behavior items adapted from Williams
and Anderson (1991). An example of the items
include “Overall, I effectively fulfill my roles and
responsibilities specified in the job description”.
These items appraise the tasks that individuals are
expected to perform as a normal function of his or
her job. Participants rated items on a five-point
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Table 4: Direct and total effects for self-leadership (X), self-efficacy (M), and self-reported
task performance (Y)

Effects

1. Effect of self-leadership on selfreported task performance 18 06 207 040

2. Effect of self-leadership on self-efficacy

24 05 282 005

3. Effect of self-efficacy on selfreported task performance 45 A0 371 000

4. Effect of self-efficacy on self-reported task performance

controlling self-leadership

5. Effect of self-leadership on self-reported task performance

controlling self-efficacy

43 0 531 000

07 .06 91 360

Likert-type scale ranging from 1 (not at all) to 5 (all
the time). This scale is widely used instrument for
measuring in-role behaviors and the Turkish version
of the scale has good psychometric properties (e.g.,
Giirbliz, Ayhan, & Sert, 2014).

3.2. Results

I conducted a CFA using the ML Robust estimation
method, to assess the discriminant validity of the
constructs measured in this study. Results of the
proposed three-factor structure (the ASLQ, GSE,
and self-reported task performance) demonstrated
good fit with the data, x* (296) = 445.74, p < .01;
GFl = .89; CFl = .98; NNFI = .98; RMSEA =
0.063, 90% confidence interval (Cl) [0.051-0.075];
and SRMR = 0.080 (Browne & Cudeck, 1993;
Hoyle, 1995). To test for the discriminant validity
of the constructs, | compared the three-factor model
with two-factor model (the ASLQ and GSE
combined, and self-reported task performance); y?
(298) = 623.20, p < .01; GFI = .73; CFI = .92;
NNFI = .91; RMSEA = 0.093, 90% confidence
interval (CI) [0.082-0.10]; and SRMR = 0.10) and
one-factor model (5° (299) = 924.62, p < .01; GFI =
.64; CFI = .82; NNFI = .81; RMSEA = 0.13, 90%
confidence interval (CI) [0.12-0.14]; and SRMR =
0.12). Nested model comparisons demonstrated that
the three-factor model was superior to the two-
factor model and one-factor model. Hence, the
proposed three-factor model provided a better fit
than plausible alternative models.

Table 3 presents the means, standard deviations,
intercorrelations and Cronbach alphas of the
variable in study 2. Correlational analysis showed
that the self-leadership (r = .18, p<.05) and self-
efficacy (r = .45, p<.0l) were significantly
correlated with self-reported task performance.

Self-leadership was significantly related to self-
efficacy (r = .24, p<.01).

It was hypothesized that self-leadership, as
measured with the ASLQ, should predict individual
self-reported task performance. In addition, self-
efficacy should have a mediating role in the
relationship between self-leadership and individual
self-reported task performance. To test the
mediational model, I employed the bootstrapping
procedure (Hayes, 2013), which was used to test
whether self-efficacy mediated the relationship
between self-leadership and individual self-reported
task performance. Compared with the causal
steps approach testing for empirical evidence of
mediation (Baron & Kenny, 1986) or the Sobel
test (Sobel, 1982), the bootstrapping procedure
affords greater statistical power than the normal
theory approach. In general, the bootstrapping
procedure requires only that there exists an effect to
be mediated (i.e., ¢ # 0) and that the indirect effect
to be statistically significant in the direction as
described by the mediational model. 95%
confidence intervals were computed to conclude
whether the indirect effect is significantly different
from zero at the significance level of .05 (two-
tailed). If the confidence interval did not contain
zero, | concluded that there was a mediation effect;
if the confidence interval contained zero, |
concluded there was no indirect effect.

Table 4 presents the results for the linear regression
analysis and Table 5 contains the results regarding
bootstrapping analysis. As expected, self-leadership
positively  predicted both self-reported task
performance (f = .18, p <.05) and self-efficacy (B =
24, p <.01). In addition, self-efficacy positively
predicted self-reported task performance (B = .45, p
<.01). However, when the effect of self-efficacy
was controlled, the effect of self-leadership on self-
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Table 5: Direct and indirect effects for self-leadership (X), self-efficacy (M), and self-
reported task performance (Y)

Direct effect of self-leadership (X) on self-reported task performance (Y)

Lower percentile  Upper percentile

Effect SE t P 95% CI 95% CI

0340 05388 9183 3602 -0624 1705

Indirect effect of self-leadership (X) on self-reported task performance (Y)

Effect SE Z

0763 0332 246

Lower percentile  Upper percentile
95% CI 95% CI

0198 1495

Note. 5000 bootstrap samples with bias corrected and accelerated.

reported task performance was not significant (f =
.07,p=.36

Results of bootstrapping analysis in Table 5
revealed that the test of mediation was supported. |
found support for the assertion that the relation
between self-leadership and self-reported task
performance is mediated by self-efficacy. The
indirect effect through self-efficacy was significant
(Effect = .07, SE = .03, 95% CI = 0.02 — 0.15). In
addition, results from the Sobel tests support the
mediating role of self-efficacy on the relations
between self-leadership and self-reported task
performance (z = 2.46, p < .05).

Evidence reported in the Study 2 has shown that the
ASLQ has satisfactory concurrent validity in the
prediction of individual task performance.
Moreover, the results supported that self-efficacy
fully mediated the relationship between self-
leadership, as measured with the ASLQ, and
individual task performance (given the direct
effect).

3.3. Discussion

The Study 2 examined the concurrent validity of the
ASLQ scores in the prediction of individual task
performance. In addition, it explored the mediating
role of self-efficacy in the relationship between self-
leadership, as measured with the ASLQ, and
individual task performance.

The evidence found in Study 2can be split
into two categories. First, additional support was

found for the discriminant validity of the ASLQ.
The correlation between the total score on the
ASLQ and GSE was low and CFA results
demonstrated that the proposed three-factor
structure (the ASLQ, GSE, and self-reported task
performance) demonstrated good fit with the data.
In sum, the results showed that the ASLQ has
discriminant validity and satisfactory reliability to
assess a single global construct of self-leadership.

Second, the literature on self-leadership has
indicated that increased self-leadership is associated
with better affective responses and improved work
performance (e.g., Neck & Houghton, 2006;
Stewart et al., 2011), however, sparse empirical
evidence has showed the usefulness of the ASLQ
for predicting individual or organizational level
outcomes. The results of Study 2 provided evidence
that self-leadership, as measured with the ASLQ,
positively predicted individual's self-reported task
performance and self-efficacy mediated the effect
of self-leadership on individual's self-reported task
performance. The results were in line with previous
studies (e.g., Konradt et al., 2009; Prussia et al.,
1998), in which self-leadership was measured with
the RSLQ. In sum, the Study 2 has indicated that
the ASLQ has satisfactory concurrent validity in the
prediction of individual task performance.

4. GENERAL DISCUSSION

Due to its association with desirable individual and
organizational level outcomes (Stewart et al., 2011),
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the concept of self-leadership have attracted the
attention of scholars over the past decades.
Although the findings of studies across cultures has
confirmed the RSLQ as an effective measure of
self-leadership (e.g., Houghton et al., 2013), a short
measure of self-leadership concept has been added
to literature. Houghton et al. (2012) developed the
Abbreviated Self-Leadership Questionnaire (ASLQ)
and suggested that it may assess an overall self-
leadership  for  certain  empirical  research
applications. A new concise and general measure of
self-leadership may prompt further research into the
role of individual and organizational level
outcomes. The primary goal of the present research
was to evaluate the psychometric properties of the
ASLQ scale in the Turkish context. The findings
confirmed the one-factor model of the ASLQ,
which is in line with the recommendation of
Houghton et al. (2012) for the use of the ASLQ as
an overall measure of self-leadership. The results
also indicated the reliability, convergent,
discriminant and concurrent validity of the Turkish
version of the ASLQ.

One of the most striking results of the present
research was that the ASLQ, as an overall measure
of self-leadership, is applicable to a nonWestern
context, namely Turkish context. Early criticism of
the self-leadership concept questioned the
generalizability of the self-leadership construct to
nonWestern cultures (e.g., Georgianna, 2007; Ho &
Nesbit, 2009; Ho, Nesbit, Jepsen, & Demirian,
2012; Neubert & Wu, 2006). However, previous
studies have found empirical evidence for the
validity of the self-leadership construct across
cultures, as measured with the RSLQ (e.g.,
Houghton et al., 2013). The findings of the present
study are noteworthy because they show the
generalizability of the self-leadership construct, as
measured with the ASLQ, across cultures and
countries. From a theoretical perspective, the results
of the present study suggest that the ASLQ assesses
single global construct of self-leadership. From a
practical point of view, the results of the present
study highlight the importance of providing
information about the application of the ASLQ,
such that scores on the ASLQ can predict desirable
outcomes both to individual and organizational
level.

Although | conducted the present study using two
samples, several limitations remain. First, |
examined discriminant validity of the ASLQ by
calculating correlations between the ASLQ and the
GSE Scale. Future research could investigate the
associations between the ASLQ and several
theoretically related constructs (i.e., self regulation,
need for achievement) to provide additional
information about discriminant validity of the

ASLQ. Second, in the present study self-reported
task performance was used as an individual level
outcome of self-leadership. Research indicates that
self-leadership does not only predict performance
outcomes, but also predicts a variety beneficial
outcome such as job satisfaction, empowerment,
creativity / innovation, and team effectiveness,
(Stewart et al., 2011). Future research could choose
to test the other possible outcomes that are of
central concern in studies of self-leadership. Third,
as this research was conducted using Turkish
samples, future studies are needed to replicate the
findings in other samples, as well as across cultures.

In conclusion, the ASLQ holds promise as a
measure of single global construct of self-
leadership. Since the ASLQ is a short measure that
is easy to administer and score, research on self-
leadership seems to continue gaining momentum. |
believe that the Turkish version of the ASLQ is
reliable and valid instrument to measure self-
leadership as one variable of interest in the future
studies.
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1. GIRIS

Rekabet avantaji, orgiitsel performans ve basari
acisindan yayginlasan goriis, kaynaga dayali bakis
acist  cercevesinde, iyl yOnlendirilmis insan
kaynaginin essizligidir (Barney, 1991; Luthans vd.,
2010). Son donemlerde pozitif psikolojideki
gelismelerden etkilenen pozitif orgiitsel davranig
arastirmalari, egitim, tecriibe, bilgi gibi unsurlar
icinde barindiran “insan sermayesi” bakis acisinin
bir adim o&tesine giderek “psikolojik sermaye”
kavramina odaklanmaktadir (Luthans & Youssef,
2004). Umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik
dayaniklilik gibi yapilar1 iginde barindiran bu
sermaye unsuru, insan kaynaginin Ozellikle
egitilebilir, gelistirilebilir ve yOnlendirilebilir
arglimanlarina odaklanmaktadir. Tiim bu faktorleri
icinde barmdiran ancak, toplam etkilerinin &tesinde
farkli bir yapiya da isaret ederek gegerliligini
kanitlayan psikolojik sermaye, genel olarak kisilerin
gelisimsel pozitif psikolojik siireclerini ifade
etmektedir (Luthans vd., 2007).

Bu c¢alismada, pozitif duygular c¢ergevesinde
calisanlarin giiglii taraflarinin 6n plana g¢ikarilmasi
ve gelistirilmesinde, orgiitsel uygulamalara yeni bir
bakis agisi getiren psikolojik sermaye kavraminin
aciklanmasi ve c¢alisanlarin is tatmini, performansi
ve ayrilma niyetine olan etkilerinin arastirilmasina
odaklanilmistir. Buna ilaveten gesitli orgiitsel tutum
ve sonuglarda cinsiyetin bir farklilik yarattigina
doniik bazi bulgular (Foley vd., 2006; Kim vd.,
2009; Beauregard, 2012), bu siirecte cinsiyetin bir

diizenleyicilik rolii olup olmadigini
sorgulatmaktadir.  Ayrica tatmin  duygusunun
olusmasinda pozitif duygularin Snemli roli

yaninda, is tatmininin, performans ve ayrilma
niyetine olan etkilerine yonelik bulgular (Georgel &
Jones, 1997; Shore & Martin, 1989; Judge vd.,
2001), is tatminin bu iliskilerde aracilik roliiniin
olabilecegine de isaret etmektedir. Bu bakimdan
calismada, ig tatmini ve cinsiyetin bu siirecteki
sirasiyla aracilik  ve diizenleyicilik rollerinin
aragtirllmasi da amaglanmistir. Boylelikle c¢esitli
psikolojik durumlar ¢ergevesinde; orgiitsel ortamda
calisanlari, neyin mutlu ettigi, isten ayrilma niyetini
azalttigl, tatmin ettigi ve yiiksek performansa sevk
ettigi gibi insan kaynaklari uzmanlar1 tarafindan
kullanilabilecek sonuglar ortaya ¢ikarilabilecek,
ayn1 zamanda ifade edilen etkilesimlerin yonii ve
derecesi hakkinda bilgi sunulabilecektir.

2. KURAMSAL CERCEVE

Psikolojik sermaye, merkezinde genelde pozitif
psikolojik faktorler barindiran, rekabet avantajinin
yakalanmasinda  sosyal sermayenin  (kimi

tantyorsun?) ve insan sermayesinin (ne biliyorsun?)
Otesine gecerek “sen kimsin?”i sorgulayan pozitif
orgiitsel davranmig kriterlerinden birisi  olarak
tanimlanabilir  (Luthans &  Youssef, 2004).
Psikolojik sermayenin temel 6zellikleri: (1) pozitif
bakig ve insanin giiglii yonlerine odaklanan pozitif
psikoloji paradigmasina dayanmasi; (2) pozitif
orgiitsel davraniga veya onun kriterlerine dayali
kosulsal nitelikteki psikolojik faktorler icermesi; (3)
sosyal sermaye ve insan sermayesinin Otesine
gegmesi; (4) rekabet avantajinin elde edilmesi ve
korunmasinda ekonomik ve finansal sermaye gibi
gelistirilebilir ve uygulanabilir bir yap1 barindirmasi
olarak siralanabilir.

Kisilerin pozitif psikolojik siireclerinden umut,
iyimserlik, 6z yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik
unsurlari iginde barindiran psikolojik sermaye bu
niteliklerin biitiincil etkilerinin 6tesinde bir yapiy1
aciklamaktadir. Kisisel amaglar ve bu amaglari
basarmaya yonelik bir yap1 olan umut; calisanlarin
ise doniik degerli, kismen zorlayici, baglangici ve
sonu agik¢a goriilebilen kisisel amaglar belirlemesi
ve sirdiirmesiyle iliskilidir. Bu amaglar bir yandan
stirdiiriilebilir ¢alisan motivasyonu, diger yandan
orgiit amaglariyla calisan amaglarinin
uyumlastirilmast siiregleri agisindan biiylik onem
tagimaktadir. Gelecege yonelik pozitif beklentilerin
yaratilmasi ve yeterlilige iligkin pozitif diisiincelerle
iligkili olan iyimserlik; calisanlarin karsilastiklari
engeller veya amaclara ulagma yollarin1 arama ve
bulma acgisindan pozitif duygularla iligkilidir.
Calisanlarda iyimserligin artmasi, basariya iliskin
pozitif beklentilerin de artmasi1 bakimindan 6nemli
goriilmektedir. Kisilerin belirli konular1 basarma
konusunda kendi yetenek ve becerilerine olan genel
inaniglarin1  gosteren 06z yeterlilik; c¢alisanlarin
basartya ve amaclara ulagsmada, kendilerine
giivenmeleriyle veya basarilt modelleri 6rnek alarak
ogrenmeleriyle iliskili bir siiregtir. Kisisel 06z
yeterliligin artmasi daha yiliksek amaclar belirleme,
amaglara ulasma ve siirecteki engelleri asma
yonleriyle orgiitsel basart ve performansta énemli
yer tutmaktadir. Son olarak yasamda karsilasilan
engeller, zorluklar veya terslikler karsisinda pozitif
uyumu ve toparlanmayr gosteren psikolojik
dayaniklilik; i3 ortamindaki zorluklara veya
engellere karsi calisanlarin duygusal ve biligsel
kaynaklarryla iliskili dayanma giicli ve kapasitedir.
Bu oOzellik ise engeller veya zorluklar karsisinda
dayanmayi, yilmamayi, miicadele etmeyi ve amaca
ulagmak i¢in karsilasilan engeller sonrasinda yoluna
devam etmeyle iliski bir kapasiteyle iliskilidir.
Psikolojik dayaniklilik tiim bu faktorleri iginde
barindiran ancak sinerjik bir etkiyle, bunlarin
toplam etkisinden ayr1 olarak, ilave varyans
aciklayan bir yapiya sahiptir (Luthans vd., 2004).
Bu birlesik yap1 kisilerin gelisimsel ve pozitif
psikolojik durumuna isaret etmektedir (Luthans vd.,
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2007).

Caligmalarda psikolojik sermayenin c¢alisanlarin
pozitif psikolojik durumlarimin pozitif oOrgiitsel
tutum ve davranislarla ayni yonlii, olumsuz tutum
ve davranislarla ters yonli iliski i¢inde oldugunu
gostermektedir (Avey vd., 2011). Bu cercevede
psikolojik sermayenin, is tatmini (Luthans vd.,
2008; Cetin, 2011; Akgay, 2011; Ozer vd., 2013;
Kaplan & Bigkez, 2013; Erkus & Findikli, 2013),
orgiitsel baglilik (Cetin, 2011), orgiitsel vatandaslik
davraniglart (Norman vd., 2010; Polat¢i, 2014), is
performanst (Luthans, 2008; Erkus & Findikls,
2013; Polatgr, 2014), yaratict performans
(Sweetman vd., 2011) ile ayn1 yonlii; tilkenmislik
(Peng vd., 2013), norm dis1 davranislar (Norman
vd., 2010), stres ve isten ayrilma niyeti (Avey,
2009) ile ters yonlii iligkilerinin oldugu ortaya
cikarilmigtir. Ayrica bazi ¢aligmalar yalnizca tutum
ve davraniglar agisindan degil orgiit performansi ve
finansal sonuglarla da kavramin iligkili oldugunu
ortaya  ¢ikarmustir  (Peterson  vd.,  2009;
Xanthopoulou vd., 2009).

Mevcut ¢aligmada, orgiitlerin rekabet avantajinin
elde edilmesi ve  slrdiirilmesinde  kisisel
faktorlerden  birisi olan c¢alisanlarin  iginde
bulunduklar1 psikolojik durumlara odaklanilmstir.
Rekabet avantaji acisindan egitilebilir,
gelistirilebilir ve yonlendirilebilir nitelikleri iginde
barindiran  bu  durumsal  &zellikler, iyi
yonlendirilmis insan kaynaginin essizligi yoniiyle
kaynaga dayali bakis acisimi desteklemektedir.
Glinimiizde kaynaga dayali bakis acgisi, yalnizca
calisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve tecriibeleri
degil; aym1 zamanda sahip olduklar pozitif
psikolojik kaynaklarmin da rekabet agisindan
onemli oldugunu 6ne slirmektedir (Luthans, 2007).
Kaynaga iligkin teoriler, genellikle yasam
gereklerini  etkili yonetme ve uyum saglama
acisindan 6nemli goriilen tekli veya coklu kisisel
kaynaklara odaklanmaktadir. Bu kisisel kaynaklar
¢ogunlukla kendilikle ilgili inaniglar1 isaret etse de
son dénemlerde gelistirilebilir psikolojik bir kaynak
olarak psikolojik sermaye 6n plana ¢ikmakta ve bu
kaynak, rekabet avantajini yakalama ve siirdiirme
acgisindan dikkat ¢ekmektedir. Psikolojik sermaye,
caliganlarin pozitif sonuclara ulagmasini
desteklemede ve orgiitiin rekabet avantajini elde
tutmada egsiz bir kaynak, orgiitsel basart agisindan
kritik bir faktor olarak, birgok c¢alisan tutum ve
davraniglarin  ortaya ¢ikmasinda Onemli roli
bulunmaktadir. Gliniimiizde ¢alisan tutum ve
davraniglardan 6n plana ¢ikan is tatmini, is
performansi ve isten ayrilma niyeti aragtirmalarda
odaklanilan  faktorlerin  basinda  gelmektedir.
Calisanlarin isi ile genel duygu ve diisiincelerini, ise
yonelik sergiledikleri performanst ve simdi ve
gelecekte igini silirdiirme istegini ifade eden bu

temel faktorler, ele alinan bir¢ok faktorle birlikte
calisanlarin  sahip oldugu psikolojik sermaye
acisindan da  degiskenlik  gosterebilmektedir
(Luthans vd., 2007; Avey vd., 2011). Yukarida
ifade edilen olumlu/olumsuz orgiitsel tutum ve
davranislara iliskin bagimsiz arastirma bulgular1 bu
iligkileri ~ desteklemekle  birlikte, ¢alisanlarin
psikolojik sermayesinin, is tatmini, i performansi
ve ayrilma niyeti siireclerindeki etkilerini ortaya
cikarmak amaciyla asagidaki hipotezler
gelistirilmistir;

Hipotez 1: Psikolojik sermaye arttik¢a is tatmini
de artacaktir.

Hipotez 2: Psikolojik
performansi da artacaktir.

sermaye  arttikca s

Hipotez 3: Psikolojik sermaye arttikga ayrilma
niyeti azalacaktir.

Psikolojik  sermayenin  olumlu ve olumsuz
davraniglara olan etkileri yaninda, bu etkilesimde
ise yonelik tutumlarin bir aracilik rolii oynayip
oynamadiginin ortaya ¢ikarilmast amaglanmstir.
Orgiitsel davramis calismalarinda is  tatmini
tutumuna iliskin agiklamalar Sosyal Miibadele
Teorisi (Thibaut & Kelley, 1959), Psikolojik
Sozlesme  Yaklasimi  (Rousseau, 1989) ve
Karsiliklilik Normu Yaklasimi (Gouldner, 1960)’na
dayanmaktadir. Bu bakis acilari, is tatminin
tutumunun nasil olustugu ve isyeri davraniglarina
nasil dondstiigiine iligkin bir g¢erceve sunarken,
tutum Oncesindeki faktdrler ve sonrasindaki
davraniglar arasindaki aracilik iligkilerinin nasil
olustuguna da agiklama getirmektedir. Bu anlayisla,
calisanlar uygun ¢aligma kosullar1 algiladiklarinda
orgiitiin veya diger calisanlarin yararina davranislar
sergileyebileceklerdir.  Ayni1  bigcimde tatmin
olmadiklar1 durumlarda ise misilleme olarak zarar
verici davraniglar gosterebilecek ve devaminda ise
isten ayrilma yolunu segebileceklerdir. Sosyal
miibadele teorisi semsiyesi altinda bu yaklasimlar,
calisanlarin Orgiitten kaynaklanan olumlu veya
olumsuz durumlara (uygun/uygun olmaya g¢aligma
kosullari, adaletsiz davranma vb.) bir tepki olarak
orgiite yonelik olumlu veya olumsuz davranislar
icine gireceklerini varsaymaktadir. Bu gercevede
igsel (or. kisisel nitelikler) veya digsal is kosullari
(6r. is Ozellikleri) calisanlarin is tatmin tutumunu
etkileyerek is davranislarina sekil verebilmektedir.
Bu yaklagimla c¢alismada arastirilacak konu
calisanlarin pozitif psikolojik sermayesi ile is
performans1 veya isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkilerde is tatmin tutumunun bir aracilik roli olup
olmadigidir. Bu dogrultuda asagidaki arastirma
sorularina cevap aranacaktir;

Arastirma Sorusu 1: Is tatmininin, psikolojik
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sermaye ve performans iliskisi arasinda bir aracilik
rolii var midir?

Arastirma Sorusu 2: Is tatmininin, psikolojik
sermaye ve isten ayrilma niyeti iligkisi arasinda bir
aracilik rolii var midir?

Aynt zamanda yapilan c¢aligmalarda  kdiltiir,
Ogrenci/caligan, iretim/hizmet sektdrii gibi ¢esitli
ornekleme farkliliklarinin  diizenleyicilik ~ etkisi
arastirtlmis olsa da cinsiyet farkliliklarina iliskin
etkilerin konu edilmedigi goriilmiistiir. Performans
ve ayrilma niyeti siirecine giden yolda cinsiyetin
potansiyel diizenleyicilik etkilerinin arastirilmasi
Cinsiyet Rol  Teorisi  (Eagly, 1987)’ne
dayanmaktadir. Cinsiyet Rol Teorisi’ne gore sosyal
baglam i¢indeki baskin cinsiyet rollerine gére kadin
ver erkeklerin cesitli sosyal davraniglar agisindan
farklilasma egiliminde oldugunu varsaymaktadir
(Eagly, 1987). Teori, kadin erkeklerin sosyal ¢evre
icinde tanimlanan rolleriyle iligkili olarak nasil
davranmasi gerektigi konusunda farkli yargilarda
bulunduklarini, farkli beklentiler iginde olduklari ve
farkli davranislar sergilediklerini 6ne slirmektedir.
Boylece teori ¢aliganlar agisindan kadin  ve
erkeklerin farkli beceri ve tutumlar gelistirdikleri ve
farkli  davrandiklarindan  bahsedilebilir.  Bu
cergevede diger arastirilacak konu; cinsiyetin
psikolojik sermaye, is tatmin tutumu ve is
davraniglar iliskilerinde bir diizenleyicilik roliiniin
olup olmadigidir. Bu amagla agagidaki arastirma
sorusuna yanit aranacaktir;

Arastirma Sorusu 3: Psikolojik sermaye, is
tatmini, performans ve isten ayrilma niyeti
iligkilerinde cinsiyetin bir diizenleyicilik rolii var
midir?

3. YONTEM

3.1. Katihmecilar

Arastirmanin 6rneklemi, Ankara’da biyik olgekli
Ozel bir firmada gesitli pozisyonlarda gérev yapan
calisanlardan olusmaktadir. Firma yoneticilerinden

gerekli izinlerin alinmasi sonrasinda, katilimcilara
oncelikle yapilan ¢aligma hakkinda bilgi verilmis,
goniilliik Olciitli temel alinarak kolayda orneklem
metodu kullanilmistir. Arastirma i¢in toplam 250
calisana anket uygulanmis ve ¢esitli nedenlerle (bos
birakma, eksik doldurma vb.) 6rneklem sayisi 237
calisandan olugmustur. Anket formunda ¢alisanlarin
kisisel ~performans puanlart ve demografik
bilgileriyle birlikte, Psikolojik Sermaye Olgegi
(Luthans vd., 2007), Isten Ayrilma Niyeti Olgegi
(Mobley vd., 1978) ve Is Tatmin Olcegi (Hackman
& Oldham, 1975) yer almistir. Orneklemin % 53’si
erkek (n=126) % 47’1 kadin (n=111) olup, yaslar1
21 ile 48 arasinda (Ort = 35.45, SS = 4.89)
degismektedir.

3.2. Ol¢iim Araclar

3.2.1. Psikolojik Sermaye Olgegi: Calisanlarin
psikolojik sermayelerini 6l¢gmek amaciyla Luthans
ve digerleri (2007) tarafindan gelistirilen, Cetin ve
Basim (2012) tarafindan ulusal kiiltiire uyarlanan
Psikolojik Sermaye Olgegi kullamlmistir. Olgekte
toplam 24 madde yer almakta ve her bir alt boyut
(0z  yeterlilik,  iyimserlik, —umut,  psikolojik
dayaniklilik) altt madde ile dl¢lilmektedir. Puanlarin
artmasit psikolojik dayanikliligin artmasina isaret
etmektedir. Psikolojik sermayenin, alt boyutlarinin
bir araya gelmesinden teorik olarak daha farkli bir
yapiya isaret etmesi nedeniyle, Olcegin gegerliligi
birinci diizey ve ikinci diizey faktor analizleri
yapilarak test edilmistir. Elde edilen sonuglar
Tablo-1’de sunulmus, ¢alismada kullanilacak olan
ikinci diizey faktor analiz bulgularinin kabul
edilebilir siirlar iginde oldugu gériilmiistiir (,%/df=
2.05, RMSEA = 0.063, CFl = 0.90). Olgegin
giivenilirligi i¢in tiim maddelerin ve alt boyutlarin
Cronbach alfa degerleri hesaplanmistir (6z
yeterlilik: 0.73, iyimserlik: 0.70, umut: 0.78,
psikolojik dayaniklilik: 0.77). Elde edilen sonuglar
Oleegin  giivenilirliginin  kabul edilebilecegini
gostermistir.

3.2.2. Isten Ayrima Niyeti Olgegi: Calisanlarin
isten ayrilma niyetlerini 6lgmek icin Mobley ve
digerleri (1978) tarafindan gelistirilen ve isi
birakma diislincesini, niyetini ve istegini gdsteren

Tablo 1: Psikolojik Sermaye Faktér Analizi Bulgulan

y/df RMSEA TLI CFI

1 Birinei Derece Faktor Analizi (27* madde, 4

faktor)

2. Ikinci Derece Faktér Analizi (21* madde, 4

Jaktiriin agikladhi ikinci derece fakiér)

1.99 0062 091 0892

2.05 0.063 09 091

* Imadde (1, 8, 11) ivi uyum degerlerine ulaglmadigs icin dlgekten cikardmigter.
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Tablo 2: Degiskenler arasmdaki iliskilerde goklu grup kargilagtima sonuglari
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Erlek Kadmn R
Hiskiler F > 5 z-degeri
Performans < DPsikolojik sermave 087 001 078 001 0.32
Isten ayrima niyeti <— DPsikolojik sermaye  -0.52  0.01 -0.84 001 1.810%
I5 tatmini < DPsikolojik sermave 036 001 068 001 -1.777*
Performans <— 5 tatmini 008 012 0.01 041 0.36
Isten ayrima niyeti <— I5 tatmini 037 001 -048 001 0.89
*p <003

toplam 3 maddelik isten Ayrilma Niyeti Olgegi
kullanilmistir.  5°1i  Likert formatindaki o6lcekte
puanlarin artmasi isi birakma niyetinin arttigini
gostermektedir. Olgegin Cronbach alfa giivenilirlik
degeri 0.91 olarak hesaplanmustir.

3.2.3. Is Tatmin Olgegi: Calisanlarin is tatminlerini
olgmek igin Hackman ve Oldham (1975)in Is
Ozellikleri Anketi’nden uyarlanan Is tatmini Olgegi
kullanilmustir.  5°1i  Likert formatinda genel is
tatminini 6lgmek amaciyla gelistirilen Olgek, is
karakteristikleri modeline uygun toplam 5 madde
icermektedir. Olcekten alinan yiiksek puanlar isten
tatmin olma seviyesinin yiiksek olduguna isaret
etmektedir. Olgegin Cronbach alfa giivenilirlik
degeri 0.87 olarak hesaplanmustir.

3.2.4. Algilanan Performans:Calisanlarin
performansint 6lgmek i¢in hazirlanan “galistiginiz
birimde kendi is performansimizi digerlerinin
performansiyla karsilastirimiz ve 100  puan
iizerinden kendinize bir degerlendirme notu veriniz”
sorusuyla  caliganlarin  algiladiklarn  kisisel
performansi dl¢lilmiistiir.

4. BULGULAR

Arastirma hipotezlerini test etmek ve sorularina
yanit bulabilmek i¢in ¢ok degiskenli iliskilerde
siklikla  kullanilan  yapisal esitlik modelinin
kullanilmast  amaglanmistir.  Yapisal  esitlik
modelinde, psikolojik sermaye dogrulayici faktor
analizi sonucunda elde edilen ikinci derece faktor
yapisiyla, is tatmini tek faktorle, performans ve
ayrilma niyeti (giivenilirlik degeri 0,90°dan fazla
ciktig1 i¢in) ise gozlemlenen degisken biciminde
analize alinmistir.  Yapisal model ile analiz
sonrasinda iyi uyum saglayan arastirma modeline
(uyum degerleri: »°/df = 2.05, RMSEA = 0.063, CFI
= 0.91) iliskin elde edilen sonuclar Sekil-1’de
goriilmektedir.

Sonuglara bakildiginda; psikolojik sermaye ile

performans (8 = 0.34, p< 0.01) ve is tatmini (f =
0.48, p< 0.01) arasinda ayni yonlii, isten ayrilma
niyeti (f = -0.27, p< 0.01) arasinda ise ters yonli
iligkiler elde edilmistir. Boylece arastirmada H1, H2
ve H3 hipotezleri dogrulanmis ve psikolojik
sermayenin artmasiyla birlikte performans ve is
tatmininin arttigl, bununla birlikte isten ayrilma
niyetinin azaldigi gorilmistiir. Elde edilen bu
sonuca ilaveten, is tatmini ile yalnizca isten ayrilma
niyeti arasinda bir iliski elde edilmis ve bulunan ters
yonli iliski (f = -0.26, p < 0.01), is tatminindeki
artisin isten ayrilma niyetinde azalmaya neden
olacagina isaret etmistir. Buna karsin modelde is
tatmini ile is performansi arasinda anlamli bir iligki
elde edilememistir.

Arastirmada odaklanilan diger bir konu is tatmin
tutumunun Ongoriilen iligkilerde bir aracilik rold
oynayip oynamadiginin belirlenmesidir. Modelde is
tatmini ile is performansi arasinda bir iliskinin
olmamasi psikolojik sermaye is performansi
iliskisinde  bir aracilik  roliiniin  olmadigini
gostermektedir (1°nci aragtirma sorusu). Diger
yandan psikolojik sermaye isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkide aracilik roliiniin testi i¢in Monte
Carlo teknigiyle 6n yiikleme (Bootstrap) prosediirii
benimsenerek, dolayli etkilerin anlamliliginin test
edilmesi yontemine bagvurulmustur (Shrout ve
Bolger, 2002; Preacher ve Hayes, 2008). Bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki dolayli
etkilerinin Ol¢lildigii bu yontem sonucunda, is
tatminin psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkide bir aracilik rolii oldugu ortaya
cikarilmistir (psikolojik sermaye ile isten ayrilma
niyeti arasinda: standardize edilmis toplam etki: -
0.38, p< 0.01; standardize edilmis dolayli etki:
0.179, p < 0.01; standart hata: 0.03; 6n yiikleme
gliven araligi (% 95) (0.257, 0.077), p < 0.01).
Boylelikle aragtirmada i tatmin tutumunun
psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyeti arasinda
bir aracilik rolii oldugu belirlenmistir (2’nci
aragtirma sorusu).

Arastirmada ayrica cinsiyetin tiim bu iligkilerde bir
diizenleyicilik rolii olup olmadigi arastirilmistir.
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Bunun i¢in model 6ncelikle kadin ve erkekler icin
ayrt ayri test edilmig (Tablo-2), test sonrasinda
psikolojik sermaye-is tatmini iliskisinde (erkekler
igin # = 0,36, kadmlar i¢in g = 0,68, p< 0,05) ve
psikolojik ~ sermaye-ayrilma niyeti iligkisinde
(erkekler i¢in g = -0,52, kadinlar i¢in § = -0,84, p<
0,05) kadin ve erkekler agisindan anlamli
farkliliklarin  oldugu belirlenmistir. Buna gore
kadmlarin, psikolojik sermayeleri arttik¢a, erkeklere
gore daha fazla ig tatmini yasadiklart ve daha az
isten ayrilma niyetini diisiindiikleri belirlenmistir.

5. DEGERLENDIRME VE SONUC

Bu calisgmada calisanlarin giiglii taraflarinin  6n
plana c¢ikarilmasi ve gelistirilmesinde, Orgiitsel
uygulamalara yeni bir bakis agisi1 getiren psikolojik
sermaye kavraminin agiklanmasi ve bu kavramin
calisanlarin is tatmini, performanst ve ayrilma
niyetine olan etkilerinin ortaya g¢ikarilmasi ve bu
iligkilerde is tatmin tutumu ile cinsiyetin rolleri
arastirllmistir. Elde edilen sonuglar: c¢alisanlarin
psikolojik sermayeleri arttikca, is performansi ve is
tatmininin arttigini, isi birakma niyetinin ise
azaldigin;; bu siirecte psikolojik sermaye-isi
birakma niyeti iligskisinde is tatminin bir aracilik
rolii oldugunu; kadinlarin, erkeklere gore psikolojik
sermayeleri arttikca daha fazla is tatmini yasadiklari

ve daha az isten ayrilma niyetini diislindiiklerini
gostermistir.

Psikolojik sermayenin ortaya ¢ikmasinda etkili olan
faktorler baglaminda incelendiginde; gelecege
yonelik umudunu yiikksek tutarak amaglarin
basarilmasi igin yollar bulabilen ve bu yollar
kullanmak i¢in motive olan (umut), simdi ve
gelecekte basarili olma yoniinde pozitif atiflarda
bulunarak pozitif bakig agisin1 koruyan (iyimserlik),
cesitli gorevler karsisinda kendi yeteneklerine
giivenen ve basari elde etmek igin gerekli ¢abay1
gosteren (6z yeterlilik) ve son olarak birgok zorluk,
problem veya olumsuz durum sonrasinda bile
kendini toparlayabilenlerin (psikolojik
dayaniklilik), ve bdylece genel anlamda psikolojik
sermayesi yiiksek calisanlar, islerinden daha fazla
tatmin olmakta, daha yiksek performansla
caligsmakta, isten ayrilmay1 daha az
diistinmektedirler. Bu bulgular c¢alisanlarin iginde
bulunduklar1 pozitif psikolojik durumlarin pozitif
tutum ve davranislart artirdigini; olumsuz tutumlari
ise azalttigin1 gostermistir.

Kaynak bakis agisl gergevesinde
degerlendirildiginde;  ¢esitli  pozitif  Orgiitsel
sonuglarin  elde edilmesi ag¢isindan, insan

kaynaginin 6nemli unsurlarindan birisi, ¢alisanlarin
yetenek, beceri, bilgi veya tecriibe ile birlikte, sahip
oldugu pozitif psikolojik kaynaklardir. Bu pozitif
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psikolojik  kaynak, i¢inde barindirdigt umut,
iyimserlik, 6z yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik
ozellikleriyle; rekabet avantajini elde etmede
onemli olan olumluluk, essizlik, 6lglimlenebilirlik,
gelistirilebilirlik ve performansla
iligkilendirilebilirlik kriterleri ile pozitif orgiitsel
davranis kriterini en iyi karsilayan yapiy1
simgelemektedir. ~ Calismada  bu  psikolojik
kaynagm, caligsanlarin isi ile ilgili genel pozitif
duygu ve disiincelerini, iste  gosterdikleri
performans derecesini ve mevcut isinde g¢alismaya
devam etme istegini olumlu yonde artiran Snemli
bir faktdr oldugu belirlenmistir. Psikolojik sermaye
yapisinin performansla ayni yonlii, ayrilma niyeti
ile ters yonlii iligkili olmasi; bu rekabet kriterleriyle
olan etkilesimini desteklemekte birlikte, psikolojik
sermayenin egitilebilir, gelistirilebilir ve
yonlendirilebilir bir yapisinin olmasindan dolayi,
yalnizca elde edilmesi degil gelecekte de rekabet
avantajinin siirdiirtilmesi ve gelistirilmesinde, is ile
ilgili tutum ve davraniglara yon vermede kritik bir
psikolojik faktér oldugunu bir kez daha ortaya
¢ikarmaktadir.

Calismada elde edilen diger bir sonug, is tatmininin
psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide bir aracilik roliiniin ortaya
cikmasidir. Sosyal miibadele teorisi calisanlarin
uygun calisma kosullar1 algiladiklarinda oOrgiitiin
veya diger calisanlarin yararina davraniglar
sergileyeceklerini one siirmektedir. Daha belirgin
olarak psikolojik sézlesme ve karsiliklilik normu
yaklagimlart da galisanlarda islerine yonelik gelisen
olumlu/olumsuz  tutumlar  karsisinda  benzer
olumlu/olumsuz tepkilerin olacagini
varsaymaktadirlar. Bu c¢ergevede cesitli Orgiitsel
icsel veya dissal faktorlere dayanan c¢alisanlarin
psikolojik sermayelerinin yliksek veya diisiik
olmasi, olumlu veya olumsuz diisiince ve
duygularla iliskilendirilmektedir. Bu noktada
psikolojik sermayesi yiiksek calisanlar, islerinden
daha tatmin olmakta ve sonugta isten ayrilma
diisiincesinden uzaklasmaktadirlar. Ancak benzer
pozitif psikolojik durumlar, is performansini
dogrudan etkilerken, is tatmin tutumu bu siirece
aracilik etmemektedir. Bu noktada ig tatmini isten
ayrilma niyetinde etkili rol oynarken; is performansi
acisindan aym etki goriilmemektedir. Bu durum
isten ayrilma siireglerinde hem pozitif psikolojik
durumlarin hem de is tatmin duygusunun etkili rol
oynagmi  gostermektedir. Diger yandan s
performansinda, is tatmin tutumundan daha Gte,
psikolojik sermayenin daha etkili oldugundan
bahsedilebilir. Sonugta bu siiregte duygusal ve
biligsel unsurlar igeren is tatmin tutumunun isten
ayrilma niyetinde etkili rolii olmasina karsin; is
performanst agisindan durum degismekte ve
ozellikle kisinin 6z yeterlilik gibi kendi yetenek ve
becerilerine yonelik inanislar1 ve pozitif psikolojik

durum iginde olmasi daha 6n plana ¢ikmaktadir.

Calismada elde edilen diger bir sonug ise,
kadinlarin psikolojik sermayeleri arttikca, erkeklere
gore daha fazla is tatmini yasadiklar1 ve daha az
isten ayrilma niyetini diislindiiklerini gostermistir.
Is tatmininin, ¢alisanlarin kendi isine yonelik ¢ok
boyutlu psikolojik degerlendirmeler (biligsel,
davranigsal ve duygusal) igeren bir tepki oldugu;
kadinlarin duygusal siirecleri erkeklere goére daha
yogun yasadiklart ve arzu edilen sonuglarin ortaya
cikmasinda pozitif duygularin énemli rolii oldugu
diisiiniildiigiinde; bu tepkinin ortaya g¢ikmasinda
kadinlarin erkeklere gore duygu siireclerini daha
cok kullandiklar1 ve yasadiklar1 pozitif duygularin
islerine yonelik tatminlerinde daha dogrudan ve
aktif rol oynadigindan bahsedilebilir. Ancak isten
ayrilma siiregleri agisindan durum farklilagmakta
duygusal siireglerin yerini kismen biligsel siireclerin
aldig1 goriilmektedir. Ozellikle psikolojik sermaye-
isten ayrilma niyeti iliskisinde goriilen cinsiyet
farkliligimin  etkilerinin, i tatmini-isten ayrilma
niyeti iligkisinde ortaya ¢ikmamasi, bu diisiinceyi
destekler niteliktedir. Buna ilaveten cinsiyet rol
teorisi ¢ergevesinde isten ayrilma diigsiincesine etki
eden faktorlerden bir digerinin; erkek egemen bir
toplumda calisan kadinin 6zellikle ekonomik
bagimsizlik acgisindan Onemli bir giicii elinde
bulunduruyor olmasi ve bu giicii isten ayrilma
sonrasinda kaybetme korkusu gibi cesitli sosyal
icerikli siiregler oldugu da one siiriilebilir. Sonugta,
genel olarak psikolojik sermayesi yiiksek olan
kadinlarin, erkeklere gore Orgiitsel baglamda
olumsuz diislincelerden daha c¢ok kagtiklari, daha
pozitif tutum ve disiinceler igine girdikleri
goriilebilir.

Sonugcta elde edilen tiim bulgular, anket yonteminin
sinirhiliklart ve arastirma igin segilen Orneklem
kisitlariyla degerlendirilmesi gerekmekle birlikte,
daha genellenebilir sonuglara ulagmak, nicelik ve
nitelik acgisindan farklilasmis 6rneklemler ve farkli
yontemler iizerinde yapilacak ¢aligmalarla miimkiin
olabilecegi kanisindayiz. Gelecekteki caligmalarda
ise mevcut calismada arastirlmayan baglamsal
faktorlerin de siirece dahil edilmesi, ¢alisanlarin
tutum, diisiince ve davramislarinda pozitif psikolojik
sermayenin  etkilerinin daha iyi  goriilmesi
bakimindan 6nem tagimaktadir.
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1. GIRIS

Gelisen teknoloji ve artan rekabet yogunlugu,
rekabet avantajma yonelik Orgiitsel miicadelede
personel teminine en Onemli rollerden birini
yiiklemektedir (Rynes & Cable, 2003: 72).
Organizasyonlarin rekabet avantaji saglayabilmek
icin  ihtiyag  duyduklar1 insan  kaynaklarini
gelistirmeleri ve bunu devam ettirme cabalarinin,
popiiler tabiri ile yetenek i¢in savaslarinin kapsami
ve karmasikligi artarken, bu ortam ayni zamanda
bliyik bir arastirma potansiyelini de icinde
barindirmaktadir (Dineen & Soltis, 2011: 43).
Organizasyonun ¢alisan adaylarinin = is  igin
bagvurma ve organizasyona katilma kararlarinda
etkili olan degiskenlerin anlasilmasina yonelik
aragtirmalar, insan kaynagi teminine yonelik
aragtirma  yazininin  belirli  bir  bdlimiind
olusturmaktadir. Personel alimi, yetenek oyununda
sadece ilk asama olmasina ragmen, bu asamada
basarisiz olundugunda deyim yerindeyse daha
bagtan turnuvadan elenmek kaginilmaz
goriinmektedir (Rynes & Cable, 2003: 73).

Adayin organizasyona katilma kararlarinda etkili en
onemli degiskenlerden birinin adayin organizasyona
katilma niyeti oldugu soylenebilir (Beenen &
Pichler, 2014: 10; Turban, Campion & Eyring,
1995: 202). Adayin orgiite bagvurma ve katilmaya
yonelik niyetinin olusumunda da One ¢ikan
organizasyon hakkinda tutumlarin baginda o6rgiitiin
cekiciligi ve organizasyonun prestijinin, itibarinin
geldigi uluslararas1 yazinda siklikla belirtilen bir
konudur (Carless, 2005; Highhouse vd., 2003;
Chapman vd., 2005; Cable & Turban, 2003; Rynes
& Cable, 2003). Ulusal yazinda ise personel se¢imi
ve personel alimma yonelik yazinda adaylarin
organizasyona basvurma ve katilma niyetleri
iizerinde etkili olan degiskenlerin incelendigi
arastirmalarin (Y1ldiz, 2013) oldukea kisith oldugu
gorilmektedir. Diger yandan gerek uluslararast
gerekse ulusal yazinda aragtirmalarin yeni mezun
adaylarin  aragirma  kapsaminda  belirlenen
organizasyonlara basvuru niyetlerine odaklandigi,
gercek anlamda bir organizasyona katilma davranisi
veya niyetlerinin incelenmedigi yaygmn  bir
durumdur. Adaylarin, ise bagvuru yapmasi ile isi
kabul etmesi kararlarinin birbirinden farkli yapilar
(Rynes, 1989) olarak degerlendirilmesi durumunda
isi kabul etme ve organizasyona katilma kararinin
hangi degiskenlerden ne oranda etkilendiginin
incelenmesine ihtiyag oldugu soylenebilir.

Bu arastrma kapsaminda, yazinda eksikligi
hissedilen bir konu olan adayin kuruma katilma
niyetinin olusumunda etkili oldugu diisiiniilen
kurumun itibarinin  ve  kurumun  ¢ekiciligi
iliskisinin, Tiirkiye ornekleminde
genellenebilirliginin incelenmesinin yaninda elde

edilen  bulgularla
amaglanmigstir.

yazina katki  saglanmasi

2. KURAMSAL CERCEVE VE HiPOTEZLER
2.1. Kuruma Katilma Niyeti

Belirli bir davranisin en bariz yordayicist olarak
davranigsa yonelik niyetin goriilmesi (Fishbein &
Ajzen, 1975) nedeniyle, is veya okul se¢imi
asamasinda adayin tercihi ile ilgili niyetini
anlayabilmek, biiyiik 6l¢iide gergek tercih eylemini
de Ongorebilmek anlamina gelecegi
diistiniilmektedir. Aragtirmalarda adayin
organizasyonla iliskisinin bagvuru siireci iginde
olmasina veya daha ise bagvurmamis olmasina gore
niyet Olciimlerinin farklilagtigi  goriilmektedir.
Calismalarin, adaylar gergek bir bagvuru siirecinde
ise isi kabul etme veya kuruma katilmayi kabul
etme niyeti, adaylar heniiz organizasyonla herhangi
bir etkilesime girmemis ise ise bagvurma niyeti ana
basliklar1 altinda incelendigi sOylenebilir.

Adaylarin bir organizasyona katilma niyetleri, bir is
teklifi geldiginde bunu kabul etme egilimi ve
ihtimalini gostermektedir. Yazinda adaylarin se¢im
stireci sonucunda organizasyonu tercih etme veya
etmemelerine yonelik degiskenlerin incelendigi
aragtirmalarda siklikla bagimli degisken olarak
kullanilmaktadir. Katilma niyeti &lgimlerinin
genellikle bir maddelik ve “bu kurumdan gelecek is
teklifini kabul etmeye ne kadar yatkinsimz?” gibi
bir ifadeyle veya az sayida maddeyle olgiildigii
goriilmektedir (Chapman vd., 2005: 929).

Katilma niyeti veya benzer isim ve maksatla
kullanilan  degiskenlerin 6nemi, sec¢im siireci
sonucunda adaylarin organizasyona katilmasimin
saglanip saglanamayacaginin, bu sonu¢ tizerinde
hangi degiskenlerin etkilerinin veya rollerinin
oldugunun ortaya ¢ikarilmasi amactyla
kullanilabilmeleridir.

Katilma niyeti 6l¢imii genellikle gergek is tercihi
veya diger bir ifadeyle ise katilma karart
Olgiilemedigi durumlarda tercih edilmektedir.
Adaylarin isi kabul niyetinin 6l¢iilmesinin gergek is
tercihi yerine kullanilabilecek en uygun degisken
oldugu onerilmektedir. Chapman ve arkadaslarinin
(2005: 940) yaptiklar1 meta-analiz ¢aligmasinda is
tercihini  yordayan degiskenlerin agikladiklari
varyansin ¢ogunda kabul niyetinin aracilik roliiniin
tespit edildigi belirtilmektedir. Is tercihi, gercek bir
isle ilgili gergek bir is teklifini kabul etmek veya
etmemek olarak tanimlanmaktadir. Bir
organizasyon is teklifi yaptiginda adayin yapacagi
is tercihinde tipik olarak teklifi kabul etme veya
etmeme bi¢iminde iki segenegi vardir (Chapman
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vd., 2005: 929).

Beenen ve Pichler (2014: 10), stajyer 6grencilerin
gercek bir i yerindeki verilerini kullanarak
yaptiklar1 aragtirmada isi kabul niyeti ile isi
gercekten kabul karar1 arasinda ayni yonde anlamli
iligki oldugunu (r=0,54, p<.001) bildirmektedirler.
Benzer bir arastirmada da yeni mezun olan
iiniversite Ogrencilerinin bir firmada geg¢irdikleri
tanitim ve ise alim siirecinin incelenmesi sonucunda
adaylarin isi kabul niyetleri ile gercek is teklifini
kabul etmeleri arasinda (r= ,50 ve r=,53, p<0,01)

ayni yonde anlamli koreldsyon bulundugu
belirtilmektedir (Turban vd., 1995: 202).

Bununla beraber, arasgtirma bulgulari
degerlendirilirken algt ve niyetlerin gergek

tercihlerden temel bazi farkli yonleri goz ardi
edilmemelidir. Ornegin alg1 ve niyetler adaylar igin
tamamen maliyetsizdir. Buna karsin gergek is
tercihlerinde ciddi firsat maliyetleri s6z konusudur.
Bir is teklifinin kabul edilmesi digerlerinin kabul
edilmesini engellemektedir (Rynes, 1989: 59).

Aday ve is arasindaki uyumun se¢im siireci sonunda
katilma niyetini dogrudan etkiledigi (Carless, 2005:
426) ve gigli  bir yordayicisi  oldugu
bildirilmektedir (Chapman vd., 2005: 935). Kisi-
Orgiit uyumunun ise alim sonrasi ddonemde
izlenebilecek bir degisken olan galisanlarin orgiitsel
vatandaglik davraniglar1 iizerinde de aymi yonde
anlamli etkisi oldugu one siiriilmektedir (Akbas,

2011: 75). Ayrica adaylarin, organizasyon
icerisinde  potansiyel  kariyer  olanaklarini
o0grenmelerinin, 1isi kabul etme niyetlerini

etkiledigine dair arastirma bulgular1 bulunmaktadir
(Beenen & Pichler, 2014: 14).

Adaylarin katilma niyeti ile oOrgiitsel ¢ekiciligin
birbiri ile iligkili degiskenler olmakla birlikte
(Carless, 2005: 415) birbirinden farkli yapilar
oldugu ve farkli degiskenlerle yordanabildigi
belirtilmektedir (Aiman-Smith, Bauer & Cable.,
2001). Highhouse ve arkadaslari (2003) yaptiklar1
calisma sonucunda orgiitsel cekicilik,
organizasyonda c¢alismaya karsi niyetin ve kurumsal
itibarin birbirinden ayri buna karsin birbirleri ile
iligkili kavramlar olduklarini ifade etmektedirler
(2003: 998).

2.2. Orgiitsel Cekicilik

Orgiitsel cekicilik, bireylerin belirli organizasyon
hakkinda calisilabilecek potansiyel bir yer olmasina
yonelik duygu ve diisiinceleri ve bu diisiincelere
neden olan organizasyonun algilanan oOzellikler
biitinidiir =~ (Highhouse  vd.,  2003:  989).
Organizasyonun arzulanan bir ¢alisma yeri olarak
goriilmesinin Otesinde orgiitsel cekicilik,

organizasyona ve onunla herhangi bir sekilde irtibat
kurmaya deger bir varlik olarak goriilmesine karsi
takinilan tutum veya disa vurulan genel olumlu arzu
olarak tanimlanmaktadir (Aiman vd., 2001: 221,
Ziegert & Ehrhart, 2004: 1). Organizasyon
acisindan orgiitsel ¢ekicilik faaliyetlerinin en temel
amaci1 organizasyondaki bos kadrolari doldurmaktir
(Rynes & Barber, 1990: 288).

Orgiitsel ¢ekiciligin organizasyonlarmn islevselligi
ve etkililigi acisindan Onemi yazinda siklikla
vurgulanmasina  ragmen  Orgiitsel  ¢ekiciligi
aciklamaya yonelik birlesik bir kuramin eksikligi
elestirilen bir konudur. Orgiitsel  ¢ekiciligin
temelleri birgok kuramsal yaklagimdan
beslenebilmesine ragmen, cekicilik arastirmalarinin
birgogunda kuramsal agiklamaya kisaca deginilerek
agirlikla yapilan gorgiil aragtirmanin agiklanmasina
yer verildigi goriilmektedir (Ehrhart & Ziegert,
2005: 902-903).

Orgiitsel cekiciligin kuramsal altyapisini
aciklamaya yonelik kisith c¢aligmalardan biri olan
Ehrhart ve Ziegert’in (2005) calismalarinda orgiitsel
cekiciligi agiklamak tizere farkli kuramlarin
cekiciligi agiklamak tizere ilgili boliimlerinin bir
araya getirilmesi ile olusan ve farkli odak
noktalarina sahip ii¢ ana kuram 6ne siiriilmektedir.
U¢ ana kuramdan ilki bireylerin gevrenin
ozelliklerine dair bilgilerinin iglenmesine dayanan
“cevre islem” ana kuramidir. Genel olarak bu
kuram, belirli bir diizeydeki belirsizlik altinda,
bireylerin gercek cevresel 6zellikler hakkinda sahip
olduklart bilgileri isleyerek ve diizenleyerek
cekiciligi sekillendirecek bigimde ¢evre hakkinda
kendilerine o6zgii bir algi gelistirdiklerini 6ne
sirmektedir. Bu ana kuram kapsaminda gercek
cevre ve algilanan gevre birbirinden ayr1 kavramlar
olarak ele alinmaktadir. (Ehrhart & Ziegert, 2005:
903). Ikinci ana kuram olan Etkilesimci Islem Ana
Kurami ise bireysel 6zellikler ile ¢evre Ozellikleri
arasindaki etkilesimin ¢ekicilikle sonuglandigini
One sirmektedir. Buna gore bireyin ve g¢evrenin
ozelliklerinin birbiriyle uyumlu olmasit gekiciligi
etkilemektedir. Birey ve organizasyon arasindaki
uyum nesnel uyum ve 6znel uyum olarak iki ana
baslik altinda incelenmektedir (Ehrhart & Ziegert,
2005: 906). Bireyin ¢evresi ile nesnel uyumunun
oznel uyum ile anlamli bigimde iliskili oldugu,
6znel uyumun da ¢ekicilik lizerinde dogrudan etkisi
oldugu 6ne siiriilmektedir (Ehrhart & Ziegert, 2005:
908). Uciincii ana kuram olan Oz-Islem Ana
Kuramina gore bireyin 6ziline dair goriisii (6z-saygi,
oz-yeterlilik, sosyal kimlik) 6znel uyum ve ¢ekicilik
iligkisinin agiklanmasiyla belirli big¢imde ilgili
oldugu 6ne siiriilmektedir (Ehrhart & Ziegert, 2005:
908).

onclil ve ardillart ile

Orgiitsel  cekiciligin
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iligkilerinin aciklanmasinda ciddi katki
saglayabilecegi diigiiniilen diger bir kuram olan,
Fishbein ve Ajzen’in (1975) one siirdiigli mantikli
eylem teorisi ise, insan davramiginin akilc bir dizi
bilingli zihinsel aktivitenin sonucu oldugunu
varsaymaktadir. Genel anlamda teori, insan
davraniginin en bariz belirleyicisinin insanin o
davranig1 yapmaya niyetinin olmasini, bu niyetinde
o davranisa ve O0znel normlara karsi tutumun bir
fonksiyonu oldugunu one siirmektedir (Highhouse
vd, 2003: 987-988).

Tutum kavrami, belirli bir nesne ile ilgili tutarli
bicimde olumlu veya olumsuz tavir takinma
bi¢iminde &grenilmis bir tepki verme egilimi olarak
tanimlanmaktadir (Fishbein ve Ajzen, 1975: 15).
Robbins ve Judge (2013) tutumlari, ‘“nesneler,
insanlar, olaylar hakkinda-olumlu ya da olumsuz-
degerlendirme iceren ifadeler” olarak
aciklamaktadirlar (2013: 72). Teorinin diger bir
degiskeni olan davranigsal niyet, bireyin cesitli
davraniglar1 gerceklestirme niyetini gostermektedir.
Her niyet karsilik geldigi davranisla iliskilidir.
Sosyal davraniglarin ¢ogunlugunun bireyin iradesi
ile yapildig1 kabul edildiginde insanin niyetlendigi
davraniglar1 gerceklestirmesi beklenir. Bir nesneye
kars1 tutum, belirli bir davranistan ziyade genel bir
davranis kalibr ile iligkilendirilebilir. Yazinda genel
olarak bireyin bir nesneye karsi tutumu o nesneyle
ilgili davranisini yordamak i¢in kullanilabilecegi
kabul edilmektedir. Ancak, Fishbein ve Ajzen’in
(1975) onerdigi kuramsal gergeveye gore belirli bir
davranisin gergeklesip gerceklesmemesi bireyin
nesneye karst tutumu hakkindaki bilgi ile her zaman
yordanamayabilir.  Bunun yerine belirli  bir
davranisin bireyin bu davramigi gerceklestirme
niyeti tarafindan belirlendigi kabul edilmektedir.
Bireyin niyetlerinin bazi inanglarin fonksiyonu
oldugu, bu inanglarin nesneyle ilgili genel
inanglardan  ziyade davramigla ilgili oldugu
belirtilmektedir. Bu inanglarin bazilar1 bireylerin
davranisa karsi olan tutumunu etkilemektedirler.
Ozellikle davranigin gerceklestirilmesinin
doguracagi sonuglara ve bunlarin degerlendirmesine
dayali inanglar, bireyin davraniga yonelik tutumuyla
iligkili oldugu one siiriilmektedir (Fishbein ve
Ajzen, 1975: 14).

Davranigsal niyetler {izerinde etkili oldugu one
stiriilen diger tip inanglar ise normatif inanglardir.
Diger insanlarin bu davranisin yapilmast ile ilgili
diistinceleri sd6z konusu normlardir. Bireyin
bagkalarinin  diislincelerine uymak konusunda
giidiilenmesi normatif baskiya yol agmaktadir. Bu
normatif baskilarin toplami “6znel norm” olarak
tanimlanmaktadir. Davramigsa karst tutum gibi
bireyin 6znel normu onun davranist gerceklestirme
niyetinin ana belirleyicilerinden biri olarak
goriilmektedir. Ajzen (1987) davranigsal tutumun

davranigsal niyet {izerindeki etkisinin Oznel
normdan daha gii¢lii oldugunu, bununla beraber her
ikisinin  niyet {izerinde anlamli etkilerinin
bulundugunu belirtmektedir (1987: 48). Ozetlemek
gerekirse bireyin davranigsal niyeti, bireyin
davranisa kars1 tutumu ve bu konudaki 6znel normu
olmak {izere iki faktoriin fonksiyonu olarak
goriilmektedir. Bireyin davranigsal niyeti de sonug
olarak davramigin belirleyicisi olarak kabul
edilmektedir (Fishbein ve Ajzen, 1975: 14).

Mantikli eylem teorisindeki tutum boyutunun,
orgiitsel c¢ekicilik ile ortligen bir kavram oldugu,
orgiitsel ¢ekiciligin bireyin belirli bir isletmenin
calismak i¢in uygun bir yer olduguna dair tutumunu
yansittig1 belirtilmektedir (Highhouse vd., 2003:
989). Cekicilik baglaminda yapilan gorgiil arastirma
sonuglariin Fishbein ve Ajzen’in (1975) onerdigi
modelle tutarli oldugu, davranisa yonelik 6lgiilen
niyetin, tutum olarak oOlgiilen ¢ekiciligin ise
basvurma davranigina aracilik ettiginin gorildigii
bildirilmektedir (Highhouse vd., 2003: 998).

Orgiitsel cekicilikle iligkili olduguna dair yazinda
incelenen temel degiskenler olarak, is arama niyeti,
isi kabul niyeti ve ise katilma karar1 sayilabilir. Ise
baglama Oncesi doneme yonelik yapilan arastirma
sonuglari orgiitsel ¢ekiciligin lizerinde etkili oldugu
degiskenlerin basinda isi kabul niyetinin geldigini
gostermektedir. Isi kabul niyeti de nihai olarak
adayin isi kabul etme davramigini yordamaktadir
(Chapman vd., 2005: 930). Yildiz’in (2013)
Tirkiye’de Ogrenciler iizerinde yaptig1 arastirma
sonucunda, orgiitsel ¢ekiciligin ise bagvurma niyeti
ile anlamli bigimde iligkili (r=0,68, p<0,01) oldugu,
kurum imaj1 ve kisi-orgiit uyumu degiskenleri ile
birlikte  degerlendiginde  orgiitsel  ¢ekiciligin
bagvurma niyetini en giliglii yordayan degisken
oldugu belirtilmektedir (Yildiz, 2013: 164-465).
Yukarida belirtilen kuramsal ¢ergeve ve arastirma
bulgularina dayanilarak olusturulan ilk arastirma
hipotezi su sekilde ifade edilebilir.

Hipotez 1: Adaylarin  orgiitiin -~ ¢ekiciligine
dair tutumlari, kuruma katilma niyetleri iizerinde
anlamli bir etkiye sahiptir.

2.3. Kurumsal itibar

Kurumsal itibar, kurum performans: iizerinde
olumlu etkisi olan degerli, soyut ve siirdiiriilebilir
rekabet avantaji1 saglayabilen bir kaynaktir (Barney,
1991: 115, Rindova wvd., 2005; 1033).
Organizasyonun yiiksek itibarinin, i¢ paydaslar
olan c¢alisanlarinin is tatmini, orgiitsel baglihg:
tizerinde, adaylarin ise kuruma ¢ekilmesinde olumlu
etkileri oldugu belirtilmektedir. Ayrica miisterilerin
iirtinleri tercih etmesini ve organizasyona sadakatini
artirdigl, kriz durumlarinda da kuruma koruma
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sagladig1 one siiriilmektedir. Ancak kurumsal itibar
kavraminin, olumlu sonuglarinin bilinmesine ve
merak uyandiran bir konu olmasmin yaninda
onciillerinin  iizerindeki etkilerinin karmagiklig
nedeniyle yazinda kuramsal olarak genel kabul
goren bir agiklamaya sahip olmadigi sdylenebilir.
Son yillarda kurumsal itibar konusunda artan
arastirmalarla beraber kavramin anlami, esasi,
Olciimii  ve yOnetimsel kapsami konularinda
farkliliklarin ortaya c¢iktig1 goriilmektedir (Shamma,
2012: 152).

Kurumsal kimlik, imaj ve itibar kavramlar1 yazinda
sikca kullanilmakla birlikte her birinin anlami
konusunda farkli goriislere rastlanmaktadir. Uzun
yillardir yapilan c¢aligmalara ragmen yazinda
kurumsal kimlik, kurumsal imaj, kurumsal itibar
kavramlar1 arasinda kesin bir ayrim yapildigi
sOylenemez (Van Den Bosh, 2005: 27). Kurumun ig
paydaslart tarafindan “biz kimiz” veya “biz
kendimizi nasil goriiyoruz” sorusuna verdikleri
cevaplart  kurumsal kimligi  olusturmaktadir.
Uyelerinin organizasyonlari hakkinda  ne
algiladiklari,  hissettikleri ve  diislindiiklerini
gostermektedir. Kimlik organizasyonun esas,
dayanikli ve farkli nitelikleri ile ilgilidir. “Biz
burada isleri nasil yapariz” sorusunu agiklayan
kiiltir kavrami ile kimlik kavrami birgok ydnden
birbirine  benzeyen ve Dbirbirleriyle iligkili
kavramlardir ~ (Chun, 2005: 96). Kimlik
organizasyonun igeriden c¢aliganlari tarafindan nasil
gorindiigi ile ilgilidir (Davies vd., 2003: 25).

Lievens ve arkadaglar1 (2007) tarafindan Belgika
Ordusunda yapilan bir arastirmanin sonucunda
organizasyonun igerisinden kurumlarinin kimligini
tanimlayan c¢alisanlarin biiyiik oranda kurumun
sembolik Ozelliklerinden etkilendiklerini, kurumun
fonksiyonel ozelliklerinin kimligi tanimlamada
anlamli bir etkisinin bulunmadigi bildirilmektedir.
Bu bulguya dayanarak, calisanlarin = Orgiitsel
kimliklerini tanimlarken maddi kazangtan ziyade
organizasyonun bir {iyesi olmanin verdigi dviing ve
sayginin daha onemli oldugu oOne siriilmektedir
(Lievens vd., 2007: 55). Ayni1 aragtirmanin diger bir
bulgusu da orgiitsel kimlik degerlendirmesinde
gercek ordu mensuplart ile adaylarin arasinda
anlamli  bir farklilik goriilmesi, c¢alisanlarin,
adaylarla kiyaslandiginda kimlik tanimlamasina
daha diisiik puanlar verdiklerinin tespit edilmesidir.
Yazarlar bunu adaylarin ordu hakkinda daha
iyimser bir goriise sahip olabilecekleri seklinde
yorumlamaktadirlar. Ayrica bunun gibi kimlik
tirlerinde tespit edilen farkliliklarin 6rgiitsel kKimlik
yonetimi uygulamalar1 i¢in uygun firsatlar oldugunu
belirtmektedirler (Lievens vd., 2007: 56).

Kurumun imajinin orgiitsel ¢ekicilik ve ise bagvuru
yapma niyeti lizerinde anlaml etkisinin olduguna

dair arastirma bulgular bildirilmektedir (Rynes &
Cable, 2003: 57). Yildiz (2013) tarafindan yapilan
aragtirma sonucunda da kurumsal imajla, basvuru
niyetinin arasinda (r=0,48, p<0,01) anlamli bir iliski
bulundugu ve bagvurunu niyetini dogrudan
etkiledigi belirtilmektedir (2013: 164-166).

Kurumsal itibar, miisteriler, ¢alisanlar, tedarikgiler,
yoneticiler, alacaklilar, medya ve toplum olmak
lizere tim ilgili paydaglarin organizasyonun ve
onunla olan iligkilerinin ne anlama geldigine
yonelik intibalarmin 6ziidiir (Chun, 2005: 105).
“Tim paydaslarin, kim oldugunuz ve ne yapmis
oldugunuzu soyledikleriniz hakkinda ne
disiindiikleri” sorusunun cevabi kurumun itibarmi
aciklamaktadir (Argenti & Druckenmiller, 2004:
368).

Kurumsal itibar, organizasyonun performansi ile
ilgili tim paydaslarin  algilarinin  toplamini
aciklayan birlesik bir yapidir (Fombrun, Gardberg
& Sever, 2000: 242). Paydaslarin orgiitiin gecmis
ve gelecekteki faaliyetleri hakkindaki inanglar1 olan
kurumsal itibar, Orgiitle nasil bir etkilesimde
bulunacagmi da sekillendirmektedir (Ponzi vd.,
2011: 30). Kurumsal itibar semsiye bir kavram
olarak i¢ ve dis paydaslarin intibalarinin toplamudir.
Orgiitsel imaj ve orgiitsel kimlik, organizasyonun
itibarmin temelini olusturmaktadir (Chun, 2005:
105). Itibar kendi basina bir mesaj degil orgiitle
ilgili tim imajlarn ve algilarin kolektif bir
temsilidir. Itibar, tim paydaslarla olan iliskileri
kapsar ve zaman i¢inde kazanilir veya Kkaybedilir
(Kitchen & Watson, 2010: 2). Kurumsal itibar
tekrarlanan kurumsal imajlarin niteligine gore
zamanla ortaya c¢ikar (Shamma, 2012: 158).

Organizasyonun  miigterileri ve  tedarikgileri
arasindaki olumlu itibarmin rekabet avantaji
kaynagi (Porter, 1980) olarak goriilmesinin yaninda,
nadir, taklit edilemez ve muadili olmamasi
nedeniyle siirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynagi
olabilecegi 6ne siiriilmektedir (Barney, 1991: 115).
Kurumsal itibar, bir sirketin yarattigi giivenin
toplam pazar degeri icindeki katki pay1, sirketin elle
tutulamayan  degerlerinin  tasiyicist  olarak
goriilmektedir. Toplum tarafindan begenilmenin,
takdir edilmenin bir karsilig1 olan itibarin finansal
karsiliginin hesaplanmasi kolay olmamakla birlikte
firmanin sahip oldugu mal varliklarinin degeri ile
firmanin pazar degeri arasindaki farkin o firmanin
itibarinin degerinin bir gdstergesi olabilecegi one
siiriilmektedir (Kadibesegil, 2007: 55).

Tiirkiye’de bir cografi bolgedeki iktisadi ve idari
bilimler 6grencilerinin  Universite  tercihlerini
yaparken dikkate aldiklar1 faktdrlerin incelendigi bir
arastirma sonucunda &grencilerin en fazla dikkate
aldiklar1 faktoriin iniversitenin akademik sayginligi
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oldugu belirtilmektedir (Akar, 2012: 114). Baska
bir arastirmada bu bulguyla paralel bigimde
kurumsal itibar1 olumlu degerlendiren adaylarin ige
bagvuru  niyetinin  daha  yiikksek  oldugu
belirtilmektedir (Cable ve Turban, 2003: 2260).

Mantikli eylem teorisinde (Fishbein & Ajzen, 1975)

davranigsal niyetin  belirleyicilerinden  birinin
cevrelerindeki  insanlarin  nesne ve davranig
hakkindaki diislincelerinin  bireyin bu nesne
hakkindaki 0znel normunu olusturdugu

belirtilmektedir. Highhouse ve arkadaslar1 (2003),
kurumsal itibarin mantikli eylem teorisindeki 6znel
norm kavrami ile ortiistiigiinii 6ne siirmektedir. Zira
sosyal referans kurumsal itibarin olusumunda temel
tegkil etmektedir. Bir firmanin ismi duyuldugunda
tinii ve bilinirligi akla geliyorsa prestijli oldugu
sOylenebilir. Dolayisiyla kurumsal itibar, orgiitiin
vasiflarmin olumlu yada olumsuz takdir edilme
derecesindeki toplumsal goriis birligini
yansitmaktadir (Highhouse vd, 2003: 989). Buna

gore olusturulan diger arastirma hipotezleri
sunlardir:

Hipotez 2: Kurumun itibart, adaylarin
kuruma katilma niyetleri iizerinde etkilidir.

Hipotez 3: Kurumun itibari, adaylarin
kurumun ¢ekiciligine dair tutumlar1 iizerinde

anlaml1 bir etkiye sahiptir.

Hipotez 4: Kurumsal itibarin, kuruma katilma
niyeti iizerindeki etkisinde, Orgiitsel c¢ekiciligin
aracilik rolii vardir.

3. YONTEM

Belirlenen hipotezlerin test edilmesi amaciyla, 2014
yilinda kamuya ait bir yiiksek &gretim kurumuna
girmek {izere bagvuru yapmis olan adaylardan anket
yontemi ile toplanan verilere dayali olarak gorgiil
bir aragtirma yiiritilmistir.

3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, 2014 yilinda Tiirkiye’de lise
son smift bitiren ve liniversite sinavina katilmak
icin bagvuran Ogrenciler olusturmaktadir. Evreni
olusturan bireylerin sayis1 850.840’dir (OSYM,
2014). 1.000.000 birimlik bir evreni, 0,95
giivenirlik ve 0,05 6rneklem hatasi ile 384 birimden
olusan bir Orneklemin temsil edebilecegi
(Yazicioglu & Erdogan, 2004), buna gore 850.840
kisilik mevcut aragtirma evrenini temsil etmek
iizere, en az 384 kisilik bir aragtirma orneklemine
ihtiya¢ oldugu belirlenmistir. S6z konusu yiiksek
Ogretim kurumuna bagvuran adaylar arasindan
rastgele segilen bir bolime gonderilen e-posta

baglantisindaki ~ elektronik  anket  formunu
doldurarak cevaplayan 540 aday arastirma
orneklemini olusturmaktadir. Doldurulan formlarin
incelenmesi neticesinde, bir katilimcinin tutarsiz
bigimde tiim maddelere en yiiksek ve en disiik
puani verdigi anlagilmig ve analiz kapsamindan
¢ikarilmistir. Nihai olarak kullanilabilir anket formu
sayis1 539 olmustur. Katilimcilarin % 18,6’s1 bayan,
% 81,4°1 erkektir. Katilimcilarin % 8,7’si kdyde, %
4,8’1 belde/kasabada, % 31,51 ilge merkezinde ve
% 54,9’u il merkezinde yasamaktadirlar.

3.2. Arastirmada Kullanilan Ol¢ciim Araclar

Aragtirmada veri toplamak amaciyla anket yontemi
kullanilmigtir.  Anket formu igerisinde bulunan
orgiitsel ¢ekicilik, kurumsal itibar 6l¢ekleri daha
once Tiirkge yazinda kullanilan 6lgeklerdir.

3.21.  Kuruma Katilma Niyeti Olgegi:
Katilimeilarin kuruma katilma niyetleri iki madde
ile Olgllmiistiir. Birinci madde, Harris ve Fink
(1987) tarafindan gelistirilen ve Carless (2005)
tarafindan kullanilan iki maddelik “Is Kabul Niyeti”
Olgegindeki bir maddenin uyarlanmis hali olan
“Ogrenci seciminde basarili olsam diisiinmeden
hemen kayit yaptirirdim” ifadesidir. Katilimcilarin
verilen ifadeye ne 6l¢iide katildiklarimi “Kesinlikle
Katilmiyorum” (1) secenegi ile “Tamamen
Katiliyorum” (5) secenegi arasinda degisen 5°li
Likert tipi siklik 0lgegi iizeriden isaretlemeleri
istenmistir. Highhouse ve arkadaslarinin (2003) ise
bagvuru niyeti Olglimiinde de katilimcilardan
kurumun  ilk  tercihleri  olup  olmadigim
degerlendirmeleri  istenmektedir. Bu nedenle
mevcut katilma niyeti Olgiimiine tercih sirasinin
eklenmesi uygun goriilmiis ve ikinci maddede
katilimcilara diger yiliksek ogretim kurumlari ile
karsilastirdiklarinda “Okulu kaginci sirada tercih
ettikleri sorulmustur. “Ilk tercihim” ile sirasiyla
“Altinct ve daha sonraki tercihim” secenekleri
arasinda 6 farkli cevaplama segenegi sunulmustur.
Bu maddedeki puanlar ters kodlanmis ve diger
madde puaniyla toplanarak katilimcilarin kuruma
katilma niyeti Olglilmiistir. Yapilan KMO ve
Barttlet testi sonucunda, KMO degerinin 0,50 ile
kabul edilebilir sinirda bulunmasi (Fidel, 2000:
456), Barttlet testinin anlaml1 ¢ikmasi (p<.000) veri
yapisinin  faktorlesebilecegini  ve normalligini
gostermistir (Biyikoztirk, 2010: 126). Yapilan
kesfedici faktor analizinde iki maddenin tek boyut
altinda toplandig1 ve acikladiklar1 varyans oranin
%71,76 oldugu goriilmiistiir. Olgegin Cronbach alfa
giivenirlik katsayist a=0,60 olarak bulunmustur. Bu
haliyle Olcegin yapisal olarak gecerli ve
giivenirliginin kabul edilebilir seviyede oldugu
degerlendirilmistir.
3.2.2.  Orgiitsel

Cekicilik  Olgegi:  Kurumun



Murat Giiler & H. Nejat Basim |121

cekiciligini, davranigsal niyetle ayn1 detay
seviyesinde 6lgmek amaciyla (Fishbein & Ajzen,
1975), Highhouse ve arkadaslart (2003) tarafindan
gelistirilen 5 maddelik Likert tipi Olgegin
kullanilmast uygun goriilmiistir. Highhouse ve
arkadaslarinin ~ (2003)  gelistirdikleri  dlgekte
¢ekicilik boyutunun yaninda ise bagvurma niyeti ve
6znel normu ifade eden kurumsal prestij boyutu da
bulunmaktadir. Mevcut aragtirma kapsaminda niyet
ve Oznel norm Olciimii yapildigi icin sadece
cekicilik boyutunun kullanilmast uygun
goriilmiistiir. Olgek tek faktdr yapisiyla kurum
disindaki adaylar i¢in kurumun c¢ekiciligini
dlgmektedir. Ornek olarak, katilimcilardan “......
hakkinda daha ¢ok sey Ogrenmeye merakliyim”
seklinde verilen ifadelerin kendileri i¢in ne kadar
uygun oldugunu “Kesinlikle Katilmiyorum” (1)
secenegi ile “Tamamen Katiliyorum” (5) segenegi
arasinda degisen 5°li Likert tipi siklik 6lgegi
{izeriden isaretlemeleri istenmektedir. Olcekten
alman puanlar arttikca kurum c¢ekiciligi de
artmaktadir.  Orijinal Olgegin  Cronbach Alfa
giivenirlik katsayisinin 0=0.88 oldugu
bildirilmektedir (Highhouse vd., 2003: 995).
Olgegin Tiirkceye uyarlama calismasinda &lgegin
giivenirlik katsayis1 0=0.83 olarak bulunmustur
(Akgay, 2012: 217).

Olgegin aragtirma &rneklemi  kapsaminda  yapi
gecerligini dogrulamak amaciyla dogrulayici faktor
analizi yapilmistir.  Bartlett testinin  p<0.00
seviyesinde anlamli bulunmasi 6l¢ekten alinan
puanlarin normalliginin gdstergesi (Biiylikoztiirk,
2010:126) olarak kabul edilmistir. Olgegin uyum
iyilik degerlerinin iyi seviyede oldugu (Ay*= 8,713,
p>.05; Ay*/sd= 1,743; RMSEA= 0,04; CFI= 0,99;
GFI= 0,99; AGFI= 0,98) ve iyi uyum Kkriterlerini
sagladigt (Meydan & Sesen, 2011: 37) tespit
edilmistir.  Olgek  yapisal  olarak  gegerli
bulunmustur. Yapilan Cronbach Alfa giivenirlik
testi sonucunda ise giivenirlik katsayisinin 0=0,84
oldugu goriilmiis ve Olgegin giivenirlik diizeyinin
iyi seviyede oldugu degerlendirilmistir.

3.2.3.  Kurumsal ftibar Olgegi: Ponzi, Fombrun
ve Gardberg (2011) tarafindan gelistirilen 4
maddelik  “RepTrak ™ Pulse” Kurumsal itibar
Olgegi, kurumsal itibar1  olgmek  iizere
kullanilmusgtir. Ponzi ve arkadaglart (2011)
kurumsal itibar Olgeklerin bazi boyutlarin ve
maddelerin farkli baglam ve katilimcilar i¢in farkl
anlamlari olabilmesi, kiiltiirler arasi
genellenebilirliklerinin sinirli kalmasi, kar amaci
gitmeyen devlet kurumlar1 gibi kurum ve
kuruluglarda finansal performans
degerlendirmelerinin ilgisiz kalabilmesi
mahsurlarin1  giderebilecek, kisa, kiiltiirler arasi
genellenebilir 6lgiimler yapilmasini saglayabilecek
bir  olgek  Onermektedirler.  Fombrun  ve

arkadaglarinin  (2000) alt1 boyutlu 6l¢egindeki
duygusal cazibe boyutuna genel itibar1 6lcen bir
maddenin ilave edilmesi ile gelistirilen O6lgegin
genel kamuoyu ve tiim paydaslarin itibar algisinin
Olgiilmesi, karsilastirlmasinda  kullanilabilecegi
belirtilmektedir (Ponzi vd., 2011: 30). Olgek tek
boyutludur. Katilimcilardan, &rnek olarak “.....iyi
duygulara sahip oldugum bir kurumdur.” seklinde
verilen ifadelerin kendileri i¢in ne kadar uygun
oldugunu “Kesinlikle Katilmryorum” (1) segenegi
ile “Tamamen Katiliyorum” (5) segenegi arasinda
degisen 5°1i Likert tipi siklik Olcegi iizeriden
isaretlemeleri istenmektedir. 4 maddenin toplami
olan 6l¢ek puanlari arttikca kurumsal itibar degeri
de artmaktadir. Olgegin farkli orneklemlerde
Olgiilen Cronbach Alfa giivenirlik katsayisinin
0=0.94 ile 0.97 arasinda degistigi bildirilmektedir
(Ponzi, Fombrun & Gardberg, 2011: 31). Yapilan
Bartlett testinin p< 0.000 seviyesinde anlaml
bulunmas1 sonucunda Olgekten alinan puanlarin
normalliginin gostergesi olarak kabul edilmistir.
Olgegin yap1 gecerligini dogrulamak amaciyla
yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda,
Olgegin uyum iyilik degerlerinin iyi seviyede
oldugu (Ay= 8,549, p>.01; Ay*sd= 4,275,
RMSEA= 0,08; CFI= 0,99; GFI= 0,99; AGFI=
0,96) ve iyi uyum kriterlerini sagladigi (Meydan &
Sesen, 2011: 37) tespit edilmistir. Ayrica yapilan
Cronbach  Alfa giivenirlik testi sonucunda
giivenirlik katsayisinin ¢=0,91 oldugu tespit edilmis
ve Olgegin gilivenirlik diizeyinin iyi seviyede oldugu
degerlendirilmistir.

3.2.4. Demografik Degiskenler: Adaylarin cinsiyet
(kadin = 1, erkek = 2 olarak kodlanmistir) ve
yerlesim yeri (kOy = 1, kasaba = 2, ilge = 3, il = 4
olarak kodlanmustir) bilgileri kullanilmustir.

3.3. islem

Aragtirma kapsaminda toplanan veriler SPSS 16.0
ve AMOS 6.0 programlar1 kullanilarak analiz
edilmistir. Olgeklerin faktdér yapilarmi test etmek
amaciyla kesfedici ve/veya dogrulayici faktor
analizleri yapilmistir. Aragtirmanin degiskenlerinin
betimleyici istatistikleri kapsaminda ortalamalar1 ve
standart sapma degerleri hesaplanmistir. Tim
degiskenler arasindaki iliskileri goérebilmek tizere
korelasyon analizi yapilmistir. Bagimsiz
degiskenlerin bagimli  degiskenler iizerindeki
etkilerini, aracilik etkilerini ortaya c¢ikarmak igin
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.

4. BULGULAR

Arastirma degiskenlerinin ortalama ve standart
sapma degerleri ve degiskenler arasindaki iliskileri
gosteren koreldsyon Kkatsayilar1 hesaplanmis ve
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Tablo 1: Arastuma Degiskenleri Arasmdaki Korelasvonlar

Degiskenler  Ortalama S;:;':;T 1 2 3 4 5
1. Cinsiyet 1
2. Yerlesim Yeri 333 917 064 1
3. Orgutsel Cekicilik 21,95 402174 -020 -057 1
4 Kurumsal fibar 18,13 346776 -020 -085% 756** 1
5. Katdma Niyet 10,08 182849 023 -041 641%* S7I%* |

*=p<0,01 , *p<0,03

ulagilan bulgular Tablo-1’de sunulmustur.

Demografik degiskenlerin arastirma degiskenleri ile
iligkilerine bakildiginda sadece adaym yasadigi
yerlesim yerinin kurumsal itibar ile aksi yonlii r = -
0,85 (p< 0,05) iliskili oldugu goriilmiistiir. Buna
gore, adaylarin yasadigi yerlesim yeri kiiciildiik¢e
kurumun daha itibarli degerlendirildigi One
siiriilebilir. Orgiitsel cekicilik, kurumsal itibar ile r
=0, 756 (p<0,01), kuruma katilma niyeti ile r =
0,641 oraninda anlamli (p<0,01) bi¢imde iliskili
bulunmustur. Kurumsal itibar, kuruma katilma
niyeti ile r = 0,571 oraninda anlamli (p<0,01)
bicimde iliskili oldugu tespit edilmistir.

Adaylarin  kuruma katilma niyetleri {izerinde
arastirma degiskenlerinin etkilerini inceleyebilmek
amaciyla, katilma niyetinin bagimli degisken
oldugu, cinsiyet ve yerlesim yeri demografik
degiskenlerinin  kontrol degiskeni olarak ilk

asamada girildigi, kurumsal itibar ve Orgiitsel
cekiciligin bagimsiz degiskenler olarak analize
girildigi hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.
Analiz sonuglar1 Tablo-2’de sunulmustur.

Demografik degiskenlerin kuruma katilma niyeti
iizerinde anlamli etkisi tespit edilmemistir.
Kurumsal itibarin katilma niyeti {izerinde anlamli
(B=0,573, p<0,001) etkisinin oldugu, katilma
niyetindeki varyansm, % 32,6’sim agiklayabildigi
tespit edilmistir. Bu bulguya gore “Adaylarin
orgiitiin ¢ekiciligine dair tutumlari, kuruma katilma
niyetleri iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir”
Onermesini igeren arastirmanin 1°’nci  hipotezi
dogrulanmigtir.  Son asamada girilen Orgiitsel
cekiciligin ise, kurumsal itibarin etkisine ilave
olarak katilma niyeti {lizerinde anlamli (f=0,489,
p<0,001) etkisinin oldugu, katilma niyetindeki
varyansin aciklanmasma % 10,2 katki sagladigi
goriilmistiir. Bu bulguya gore, “Kurumun itibari,

Tablo 2: Kuruma Katilma Nivetini Yordavan Degigkenler

Degiskenler B R R! R!Deg. F
Asamal 046 002 002
Cinsiyet -.020 0,556
Yerlesim Yeri -.039
Asama 2 573 328 326
Cinsivet 033 86,500%%%
Yerlesim Yeri 011
Eurumsal Idbar 5T3E
Asama 3 656 430 102
Cinsiyet -.037
Yerlesim Yeri -.007 100,733%**
Kurumsal ftibar 203%*
Orgiitsel Cekicilik AB9**
*#p<0,05, **p<0,01, #**p<0,001, n= 339
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Tablo 3: Orgiitsel Cekiciligin Aracilik Roline Yénelik Analiz Sonuclari

Bagimh Degisken

Analiz-1

Analiz-2 Analiz-3

Orgiitsel Cekicilik

Katilma Niyeti Katilma Niyeti

Degiskenler B S.Hata B S.Hata B S.Hata
Kurumsal fdbar ~ 0,878=+== 0,033  0,2302*== 0,019  0,107=** 0,026
Orgiitsel Cekicilik 0,222%%= 0023
(Sobel Test degeri: 9.07354%%* S .Hata: 0,02148), *¥¥*p<0,001
adaylarin ~ kuruma  katilma niyetleri iizerinde 5. TARTISMA VE SONUC
etkilidir” Onermesini iceren arastirmanin 2’nci
hipotezi dogrulanmustir. Ayrica kurumsal itibarin, Bu arastirma kapsaminda, organizasyonlarin

katilma niyeti iizerindeki etkisinin, orgiitsel
cekicilik degiskeni analize dahil edildiginde 6nemli
bicimde diistiigii gorilmiistir. Muhtemel aracilik
etkisini  gérmek  iizere yapilan  regresyon
analizlerinin sonuglar1 Tablo-3’te sunulmustur.

Yapilan birinci analizde bagimsiz degisken olan
kurumsal itibarin, araci degisken olan oOrgiitsel
cekiciligin iizerinde (B= 0,878, p<0,001) anlamli
etkiye sahip oldugu goriilmiistir. Buna gore,
“Kurumun itibari, adaylarin kurumun c¢ekicigine
dair tutumlar iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir”
Onermesini igeren aragtirmanin 3’lincii hipotezi
dogrulanmistir. ikinci analizde, bagimsiz degisken
olan kurumsal itibarin bagimli degisken olan
katilma niyeti izerinde (B= 0,302, p<0,001) anlaml1
etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Ugiincii analizde
kurumsal itibar ve oOrgiitsel c¢ekicilik birlikte
denkleme girildiginde, araci degisken olan orgiitsel
cekiciligin katilma niyeti {izerinde anlamli (B=
0,222, p<0,001) etkiye sahip oldugu ve kurumsal
itibarin  katilma niyeti tizerindeki etkisinin (B=
0,107, p<0,001) daha onceki analiz sonucunda
gorillen etkiden daha az oldugu goriilmiistiir. Bu
farkliligin anlamlt olup olmadigimi gérmek fizere
regresyon katsayilar1 ve standart hata degerleri ile
Sobel Testi yapilmis ve test sonucunda (Sobel Test
degeri: 9,07354, p<0,001) bu farkin anlamli oldugu
anlagilmistir. Buna gore orgiitsel ¢ekiciligin aracilik
roliinlin oldugu sdylenebilir. Arastirmanin 4’iinci
hipotezi olan “Kurumsal itibarin, kuruma katilma
niyeti iizerindeki etkisinde, orgiitsel ¢ekiciligin
araculik rolii vardwr” Onermesi de dogrulanmistir.
Uciincii  regresyon analizi sonucunda kurumsal
itibarin, katilma niyeti iizerinde anlamli etkisinin
devam ettiginin goriilmesi, kurumsal itibarin
katilma niyeti iizerinde orgiitsel ¢ekicilikten farkli
bir kisim varyansi agiklamaya devam ettigini ve
orglitsel ¢ekiciligin roliiniin, kismi bir aracilik
oldugunu gostermektedir.

personel alim faaliyetlerinde kritik bir degeri

oldugu diisliniilen adaylarin kuruma katilma
niyetlerinin,  organizasyonun  gekiciligi  ve
itibarindan hangi yonde ve ne Dbiyikliikte
etkilendigi yapilan korelasyon ve regresyon

analizleri ile incelenmistir.

Arastirmada elde edilen bulgular, adaylarin orgiitsel
cekicilige dair tutumlarinin, organizasyona katilma
niyetleri lizerinde aym1 yonde anlaml etkisi
oldugunu gostermektedir. Adaylarin  kuruma
katilma niyeti ile orgiitsel c¢ekiciligin birbiri ile
iligkili degiskenler oldugu (Carless, 2005) ve
orgiitsel ¢ekiciligin isi kabul niyeti iizerinde etkili
olduguna (Highhouse vd., 2003; Chapman vd.,
2005; Yildiz, 2013) yonelik yazinda belirtilen
aragtirma bulgular1 mevcut aragtirma bulgular ile
desteklenmistir. Orgiitsel ¢ekiligin katilma niyetini
etkiledigi hipotezi dogrulanmigtir. Buna gore
adaylarin orgiiti ne kadar c¢ekici bulduklarina
yonelik  tutumlarmin  organizasyona  katilma
niyetlerinin  sekillenmesinde Onemli bir etken
oldugu séylenebilir.

Kurumsal itibarin adaylarin  katilma niyetleri
tizerinde aynt yonde anlamh etkisi oldugu
aragtirmanin diger bir bulgusudur. Bu bulgunun,
kurumsal itibar1 olumlu degerlendiren adaylarin ise
bagvuru niyetinin daha yiiksek oldugu (Cable &
Turban, 2003), 6grencilerinin {iniversite tercihlerini
yaparken en fazla dikkate aldiklar1 faktoriin
iniversitenin akademik sayginligi oldugu (Akar,
2012) ve kurumsal imajin ise bagvurma niyeti
iizerinde anlamli etkisinin bulundugu (Yildiz, 2013)
yoniindeki Onceki arastirma bulgulart ile tutarl
oldugu goriilmektedir. Kurumun itibarinin adaylarin
katilma niyetleri tizerinde etkili olduguna yo6nelik
aragtirma hipotezinin dogrulandigr sOylenebilir.
Yiiksek kurumsal itibara sahip olan oOrgiitlere
adaylarin daha fazla katilma niyetinde olacaklar1
ileri siiriilebilir.
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Mevcut aragtirmanin  diger Onemli bulgusu
kurumsal itibarin katilma niyeti tizerindeki etkisinde
orgiitsel ¢ekiciligin anlamli bir aracilik roliiniin
bulunmasidir. Yazinda kurumun imajimin orgiitsel
cekicilik ve ige bagvuru yapma niyeti izerinde
anlamli etkisinin oldugu (Rynes & Cable, 2003:
Yildiz, 2013), orgiitsel ¢ekiciligin de yukarida
belirtildigi tizere isi kabul niyeti lzerinde etkili
olduguna dair aragtirma bulgular1 (Highhouse vd.,
2003; Chapman vd., 2005; Yildiz, 2013)
bildirilmektedir. ~Bu  arastirmalarda  Orgiitsel
cekiciligin aracilik rolii dogrudan 6ne siiriilmemis
olsa da, Baron ve Kenny’nin (1986) belirttigi
aracilik roliine yonelik kosullarin biiylik odlgiide
raporlandigi goriilmektedir. Bu aragtirmada yapilan
analizlerle orgiitsel cekiciligin kismi aracilik roli
acikca ortaya konulmus ve arastirmanin son
hipotezi de dogrulanmistir. Bu bulguya dayanarak,
katilma niyeti iizerinde Orgiite yonelik toplumsal
goriis  birligini  yansitan Oznel normun yani
kurumsal itibarin dogrudan etkisinin bulunmasinin
yani sira, kurumsal itibarin adayin orgiitiin cazip bir
yer olmasina yonelik bireysel degerlendirmeleri
iizerinde de etkisinin oldugu ve adaymm kuruma
katilma niyeti {izerinde orgiitsel ¢ekiciligin
acikladigi varyansin bir boliimiiniin  kurumsal
itibardan kaynaklanabilecegi 6ne siiriilebilir.

Arastirmanin  sonucunda ulasilan, tiim bulgularin
mantikli eylem teorisinde (Fishbein & Ajzen, 1975)
One siirillen tutum, 6znel norm, niyet arasindaki
iliskilerle  paralellik  gosterdigi ve  teoriyi
destekledigi  sOylenebilir.  Teori  kapsaminda
davranigsal niyetin temel yordayicisinin davranigsal
tutum ve Oznel norm oldugu One siiriilmektedir.
Ayrica  Ajzen (1987), birgok arastirmada
davranigsal tutumun davranigsal niyet tlizerindeki
etkisinin 6znel normdan daha giicli oldugunu,
bununla beraber her ikisinin niyet {izerinde anlaml
etkilerinin bulundugunu belirtmektedir. Mevcut
aragtirmada sonucunda da Orgiitin ¢ekiciligine
yonelik adaylarin tutumunun, katilma niyetini giicli
sekilde yordadigi, ayrica 6znel bir norm olarak
kurumun itibarmin da adaylarin katilma niyeti
iizerinde etkili oldugu anlagilmustir.

5.1. Arastirmanin Yazina Katkisi

Arastirma sonucunda mantikli eylem teorisi ile ne
stirilen davranisa yonelik niyetin, davranisa yonelik
tutum ve Oznel normlar tarafindan belirlendigi
hususunun, katilma niyeti iizerinde, orgiitsel
cekicilik (tutum) ve kurumsal itibarin (6znel norm)
anlamli etkilerinin bulunmasi1 ile desteklendigi
sOylenebilir. Ayrica yazinda daha Once farkh
yonleri ile raporlanan kurumsal itibar ve oOrgiitsel
cekicilik ve katilma niyeti iligkisi, Orgiitsel
¢ekiciligin aracilik roliiniin ortaya konulmas: ile
farkli  bir bigimde ele almmustir. Tiirkiye

ornekleminde Yildiz (2013) tarafindan yapilan
aragtirmada, kurum imajinin, ise bagvurma niyeti ve

orgiitsel  ¢ekicilik  iizerinde anlamli bigimde
etkisinin oldugu, ayrica orgiitsel g¢ekiciligin de ise
bagvurma niyeti iizerinde anlamli etkisinin
oldugunun raporlanmasmna ragmen  Orgiitsel

cekiciligin aracilik rolii ile ilgili bir bulgu
belirtilmemistir. Mevcut arastirmada, yazinda
belirtilen bulgulara ilave olarak kurumsal itibarin
katilma niyeti {izerindeki etkisinde Orgiitsel
cekiciligin aracilik rolii incelenmis ve istatistiksel
olarak dogrulanmuistir.

5.2. Arastirmanin Uygulamaya Yo6nelik Katkisi

Yazinda orgiitsel ¢ekicilikle iliskili olarak agirlikla
bagvuru niyetinin incelendigi goriilmektedir. Bunun
nedeninin akademik arastirmalarin, gercek bagvuru
ve personel alim siireclerine niifuz etmek yerine
daha ¢ok laboratuar kosullar1 sayilabilecek bigimde
Ogrencilerin piyasadaki organizasyonlara farazi
bagvuru senaryosuna dayali olarak
gerceklestirilmesi oldugu diigiiniilmektedir. Mevcut
aragtirmanin 6rneklemini 6grenciler olusturmakla
birlikte, 6lgiilen tutum ve niyetler gergek bir egitim
kurumuna bagvuru ile ilgilidir. Elde edilen
bulgularin adaylarin kuruma katilma niyetlerinin
sistematik olarak incelenmesine katki
saglayabilecegi diisiinilmektedir.

Organizasyonlarin personel alim siireci sonunda
hangi adaylarin katilma davranisi gosterecegini
anlayabilmeleri ve buna yonelik olarak aday
havuzlarint ve faaliyetlerini belirleyebilmelerinin,
personel alim siirecinin verimliliginin artirilmasina
katki1 saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Mevcut
aragtirma kapsaminda katilma davraniginin 6nemli
bir gostergesi olarak kullanilabilecek kuruma
katilma niyeti lizerinde adayin kurumun cazip bir
yer olmasina yonelik tutumunun ve adayin goziinde
toplumun o6rgiitle ilgili kolektif degerlendirmesini
yansitan kurumsal itibarin etkisi incelenmistir.

Aragtirma bulgularina dayanilarak, adayin kuruma
katilma niyeti gelistirmesi lizerinde en giiclii etkiyi
adayin kisisel olarak kurumu gekici bir yer olarak
degerlendirmesi  oldugu  sOylenebilir.  Adayin
organizasyonu cazip bir yer olarak degerlendirme
derecesi arttikca, daha yiiksek katilma niyeti ve
dolayisiyla katilma davranmisi gosterecegi One
stiriilebilir. Toplumun orgiitiin vasiflar1 ile ilgili
kolektif  degerlendirmesini yansitan kurumun
itibarinin da adaym katilma niyetinin gelisiminde
etkili olacagi, adaylarin, giivenilir, begenilen ve
saygl duyulan bir organizasyona daha fazla
katilmaya niyetli gosterecegi soOylenebilir. Ayrica
orgiit hakkindaki toplumsal normlar1 temsil eden
kurumsal itibarin, adaym kisisel olarak kurumu
cazip bir yer olarak degerlendirmesini de etkiledigi
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ileri siirtilebilir.

Sonug olarak adaylarin belirli bir organizasyona
katilmaya karar verirken organizasyonun kendileri
icin ne kadar gekici ve cazip bir yer olduguna dair
kisisel degerlendirmeleri belirleyici olmaktadir.
Adaym iginde bulundugu toplumun organizasyonun
giivenilirligi, sayginligi, begenilirligi hakkindaki
kolektif degerlendirmesini yansitan kurumun itibari,
adayin organizasyona katilmasi tizerinde etkilidir.
Kurumsal itibar ayni zamanda kurumun gekiciligine
yonelik adayin kisisel degerlendirmesi iizerinde de
etkili goriinmektedir. Adaymn belirli bir kuruma
katilmast ile ilgili kararinin sadece organizasyon ve
aday arasindaki etkilesimin bir sonucu olmadigi,
toplumsal ¢evrenin de adayin niyeti ve nihayetinde

davranig1 {izerinde etkili oldugunun yiiriitilen
personel alim faaliyetlerinde dikkate alinmasi
faydali olabilir.

5.3. Arastirmanmin Smrhhklar1 ve Gelecek

Calismalar i¢in Oneriler

Yapilan arastirmanin  giiphesiz  baz1  kisitlar
bulunmaktadir. Aragtirma kapsaminda kullanilan
veri toplama formu aday Ogrencilere yoneltilen
degerlendirme maddelerinden olugmaktadir. Elde
edilen bulgular verinin toplandigi 6rneklemle
smirhidir. Ayrica tespit edilen degiskenler arasi
iliskilerin ~zamanla degisebilecegi, bulgularin
verinin  toplandigt zaman dilimiyle  sinirh
olabilecegi gbz dniinde bulundurulmalidir.

Arastirma  kapsaminda nihai olarak katilma
davranmiginin  Slglilmesi  imkani1 bulunamamustir.
Bundan sonraki ¢aligmalarda katilma davranisinin
da Olgiilmesine, boylece katilma niyetinin ne
derecede davranisi etkilediginin sinanmasina ve
katilma davranis1 lizerinde etkili degiskenlerin
sistematik  incelenmesine  ihtiyag  duyuldugu
sOylenebilir.
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1. GIRIS

Yonetim ve organizasyon biliminin bir alt alani
olarak c¢alisilmakta olan orgiitsel davranis akademik
calisma  alani, Orgiit i¢indeki  davranigsal
arastirmalar1 konu almaktadir (Sigr1 & Giirbiiz,
2013). Bilim ve insanhigm gelismesine katki
saglamak amaciyla arastiran ve ireten insanlar
olarak tiim bu c¢abalarin belirli doénemlerde
odaklandigr konular ve kullandigi yontemler
acisindan nasil bir egilim gosterdigi, her bilim
dalinin evrimsel siireci igerisinde oldugu gibi
orgiitsel davranig alaninda da izlenmesi gereken
6nemli konulardan birisidir.

Son yillarda tilkemizde orgiitsel davranig alanindaki
aragtirmalarm =~ hizla  artigit = goriilmektedir.
Tiirkiye’de yonetim ve organizasyon alaninda
yapilan caligmalarin  paylasildigi  en Onemli
platformlardan olan ulusal kongrelerde sunulan
bildirilerin de agirlikli olarak orgiitsel davranis
konularint i¢ermekte oldugu gozlenmektedir. Bu
arastirmalarin igeriksel ve metodolojik olarak analiz
edilmesiyle yoOnetim ve organizasyon ve Orgiitsel
davranis yazininin nasil bir seyirle gelismekte
oldugu da zaman zaman incelenmektedir. 2014
yilinda yirmi ikincisi diizenlenmis olan ulusal
yonetim ve organizasyon kongresi kapsaminda
belirli donemlerde sunulmus bildirilerin bu amagla

incelenerek gerceklestirildigi ¢alismalar ortaya
konulmustur ~ (Kizildag &  Ozkara, 2014;
Kirkbesoglu, Sozen & Kurt, 2014; Kutanis,

Bayraktaroglu & Yildinm, 2007; Yidinim &
Bayraktaroglu, 2003; Ozen, 2001). Gegtigimiz yil
heniiz ikincisi diizenlenmis olan ulusal orgiitsel
davranis kongresinde de bu konuda bir ¢alisma
gerceklestirilmigtir (Turgut & Begenirbag, 2014).
Fakat orgiitsel davranis alanindaki calismalarin
agirlikla yer buldugu ve bu yil on dordiinciisii
diizenlenen ulusal isletmecilik kongresi
kapsamindaki bildirilerle ilgili olarak giiniimiize
kadar boyle bir c¢alismaya rastlanmamistir. Bu
nedenle boyle bir ¢aligmanin ulusal isletmecilik
kongresi bildirileri lizerinden de yapilmasi gerektigi
diigiinilmistir.

Kisaca, bu c¢alismanin amaci, son altt yil icinde
Ulusal Isletmecilik Kongresinde sunumu yapilan
orgiitsel davranig alanindaki aragtirmalarin hangi
konular iizerine odaklandigini ve hangi metodolojik
bakis acilartyla ele alindigina iliskin egilimleri
tespit etmek, alandaki eksiklik ve gii¢lii yonleri
ortaya ¢ikarmak ve bu dogrultuda gelecekteki
caligmalara  Oneriler =~ sunmaktir. Bu  amag
dogrultusunda son yillarda iilkemizde Orgiitsel
davranmig alaninda yapilan aragtirmalarda hangi
konularin ne siklikla ¢alisildigt ve bu aragtirmalarda
hangi arastirma yontemleri ve veri kaynaklarinin
kullanildigr sorularina yanit aranmaktadir. Bu

amagla son alti yilin ulusal isletmecilik
kongrelerinin bildiri kitaplarinda yer alan orgiitsel
davranig alanindaki bildirilerden hareketle giincel
durum tespitinin gergeklestirilmesi ve gliniimiize
kadar benzer ¢aligmalarla ortaya konulan orgiitsel

davranis alanindaki egilimlerle, elde edilen
bulgularin  farklililk veya paralellik gosterip
gostermediginin ortaya konulmasi
amaglanmaktadir.

Bu calismanin, ulusal isletmecilik kongresi

kapsamindaki Orgiitsel davranmis alaninda son
yilarda odaklanilan konularin  ve kullanilan
yontemlerin ortaya c¢ikarilmasi ve diger Onemli
kongreler kapsaminda yapilmis ve gelecekte
yapilacak olan c¢aligmalarla birlikte orgiitsel
davranis yazinindaki biyiik resmi gorebilmek icin
katki saglayacagi ve bu agidan Onemli oldugu
disiiniilmektedir.

2. KURAMSAL CERCEVE

Bilimsel faaliyetlerin temel amaci incelenen
konudaki olgular1 tanimlamak, olgular arasinda
nedensellik iliskisi kurmak ve bu iliskileri
genellestirip teoriler iginde toplayarak bilimsel
kanunlara ulasmaktir. Bilim ayni zamanda insana
ongorii olanagr da saglamaktadir. Yani olgular
arasinda bilinen iliskilerden yararlanarak heniiz
kurulmamus iliski ve baglantilarin neler olabilecegi
konusunda fikir yiiriitiilebilmekte veya
gerceklesmemis olgu ve olaylar dnceden tahmin
edilebilmektedir (Seyidoglu, 1993). Yapilan bu
aragtirma ile Tirkiye’de son yillarda Orgiitsel
davranig alaninda agirlikli olarak hangi konulara
odaklanildigr ve hangi arastirma yoOntemlerinin
kullanildigr daha net goriilebilecektir.

Ulkemizde, isletmecilik egitimi 1980°li yillardan
itibaren artis gostermistir. Buna paralel olarak, ilgili
alanda yapilan aragtirmalarda artis olmus, ancak
diger bilim dallarinda oldugu gibi isletmecilik
alaninda yapilan ¢alismalarda da Bat1 ve ozellikle
Kuzey Amerika gelenegi etkili olmustur (Usdiken
& Erden, 2002). Ulusal Yo6netim ve Organizasyon
Kongrelerindeki bildirileri inceleyen Erdem (2009)
calismasinda iilkemizde isletmecilik alaninda
yapilan arastirmalar arasinda kiiltiir konusunun
1990’11 yillardan sonra, liderlik konusunun ise

2000°li yillardan sonra giderek daha fazla
calisildigimi  belirtmistir. 1998-2008  yillan
arasindaki Ulusal Yonetim ve Organizasyon

Kongrelerinde sunulmus bildirilerden oOrgiit teorisi
ve orgiitsel davranig konularini inceleyen Yozgat ve
Kartaltepe (2009), Tiirk aragtirmacilarinin biiyiik
cogunlugunun yabanci yazarlarin ¢aligmalarina
atifta  bulundugunu  gostermistir. Bir  bagka
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arastirmada, wulusal yOnetim ve organizasyon
kongresinde 1996-1998 yillar1 arasinda sunulmus
bildirilerde yazarlarin Bati’da ve o6zellikle Kuzey

Amerika’da  gelistirilmis  kuram  modellerini
sorgulamadan, oldugu gibi kabul ederek
iilkemizdeki aragtirmalarda ele aldiklar

belirtilmistir (Ozen, 2001). Ulusal ydnetim ve
organizasyon kongresinde sunulmus bildirilerde
kullanilan arastirma yontemleri incelendiginde,
genellikle nicel arastirma yoOntemlerinin tercih
edildigi tespit edilmistir (Yildirim & Bayraktaroglu
2003; Kutanis vd., 2007).Orgiitsel davrams alaninda
hangi konularm ne siklikla calisildigi da merak
edilen bir diger konu bashigi olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Bu konuda ulusal yazinda yapilmis
giincel ¢aligmalardan birisi Kizildag ve Ozkara’nin

(2014) Ulusal Yonetim ve  Organizasyon
Kongrelerindeki bildirileri inceledikleri
aragtirmadir. Bu g¢alismada oOrgiitsel davranig

alaninda en sik ¢alisilan temalar igerisinde orgiitsel
baglilik, liderlik, is tatmini, performansin One
ciktig1 goriilmiistiir. Bir diger caligma ise Turgut ve
Begenirbag’in  (2014) birinci Orgiitsel Davranis
Kongresinde yer alan bildirileri yazar ve igerikleri
baglaminda ag analiziyle degerlendirdikleri
calismadir. Bu aragtirmanin sonucunda da orgiitsel
vatandaslik davranisi, liderlik, oOrgiitsel baglilik,
performans ve is tatmininin derece merkezliligi
acisindan en st siralarda oldugu goriilmiistiir. Bir
diger 6nemli arastirma ise Duygulu ve Sezgin’in
(2015) iilkemizde orgiitsel davramg alanindaki
toplam 358 doktora tezi iizerinde yapmis olduklart
calismadir. Bu arastirma sonucunda da en c¢ok
liderlik, orgiitsel baglilik, is doyumu ve Oorgiit
kiiltiirti konularinin ¢alisildig tespit edilmistir.

Uluslararast yazindaise 2001-2009 yillar1 arasi
pozitif psikoloji bilim ve Orgiitsel davranig konulu
ve akran degerlendirmesi (peer-review) yontemiyle
ylriitilmiis olan 66’s1 deneysel toplam 172
calismanin incelendigi bir arastirmada en sik
calisilan konular arasinda pozitif liderlik, olumlu
orgiitsel gelisim ve degisim, psikolojik sermaye,is
yerinde olumlu psikoloji, orgiitsel erdemlilik ve
etik, is tatmini, ise baglilik, stres, is yerinde
mutluluk, kogluk, umut, is ve yasam iliskileri gibi
konularin bulundugu ve deneysel calismalarin
arttigi  tespit edilmistir (Donaldson & Ko,
2010).Bunun disinda orgiitsel davranis alaninda is
tatmini, ise devamsizlik, ig giicii devri, motivasyon
ve performans konularinin geleneksel hale geldigi
ve bunlar disinda is stresi, goriis ayriligr ve ifsa
etme, yaraticilik ve inovasyon konularinin da yine
en sik calisilan bagimli degiskenlerden oldugu
belirtilmektedir ~ (Staw,  1984).  O’Reilly’nin
(1991)’nin 1987-1990 yillar1 arasinda Journal of
Applied Psychology dergisinde yaynlanan orgiitsel
davramis ile ilgili  arasgtirmalart  inceledigi
calismasinda motivasyon, is tatmini ve bagllik, is

analizi ve tasarimi, isgiicii devri ve devamsizlik ve
liderlik konularinin en fazla c¢alisilan konular
oldugu belirtilmektedir (Duygulu & Sezgin, 2015).

3. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Arastirmanin evrenini ulusal isletmecilik kongresi
kapsaminda kabul edilen ve kongre bildiri
kitaplarinda yayimlanan yonetim ve organizasyon
alanindaki bildiriler olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini ise 2010-2015 yillar1 arasinda ulusal
isletmecilik kongresi bildiri kitaplarinda
yayimlanmis orgiitsel davranis alanindaki 304 adet
bildiri olusturmaktadir. Son alt1 yilin arastirmaya
konu edilmesindeki en Onemli maksat, yillar
itibariyle iceriksel ve metodolojik egilimleri
gorebilmek ve oOrgiitsel davranis yazininin son
yillardaki profilini ortaya koyabilmektir.

Arastirmada incelenen bildiriler igerisinde yer alan
tim degiskenler (bagimli, bagumsiz, araci,
diizenleyici) ve temalar, kullanilan arastirma
yontemleri (nitel, nicel, kavramsal, uygulama
ornegi) ve veri kaynagi (kendi kendini
degerlendirme, akran degerlendirmesi, ikincil veri,
gbzlem raporlar1) incelemeye tabi tutulacak g
temel odak noktasi olarak belirlenmistir. Kongre
bildirileri  gdzden  gegcirilerek  veri  tabami
diizenlenmis, ardindan degiskenler ve konu
basliklar1  etiketlenerek  liste ve  frekanslar
olusturulmustur. Degigkenler etiketlenirken es
anlamhi  kavramlar  birlestirilmistir. ~ Ornegin
yenilik¢ilik ve inovasyon kavramlar birlestirilerek
yenilik¢ilik-inovasyon olarak etiketlenmistir. Alt
boyut durumundaki veya temel bir konu
kapsaminda farkli tiir ve gesitleri ifade eden
degiskenler ise ana konu baslig1 altinda toplanarak
etiketlenmistir. Ornegin farkli liderlik tiirleri,
liderlik etiketi altinda toplanmistir. Etiketleme
yontemi 6rnegi Tablo 1°de goriilmektedir.

Tablo 1: Degiskenlen etiketleme vontemi

Degizken Til |Etiket

Erillik-Digilik Degent 2013 | Kiltirel Degerler
Bireycilik Boyutu 2012 |Kiltiirel Degerler
Déniisimei Liderlik 2011 |Liderlik

Paternalist Lidetlik 2010|Liderlik

Etik Liderlik 2013 |Liderlik

Déniisiimeil Liderlik 2013 |Liderlik |
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Tablo 2: Kongrelerdeki bildiri sayilar
Ulusal Yil  (Kabul |Orgiitsel |Yiizde
I5letmecilik Edilen |Davramsg |Orarm
Kongresi Bildiri |Bildiriler
9. Kongre |2010| 102 29 28%
10. Kongre| 2011 96 26 27%
11. Kongre|2012] 193 33 2%
12. Kongre|2013| 131 33 3%
13. Kongre|2014] 197 67 34%%
14 Kongre|2015| 211 76 36%
Tablo 3: En Cok Odaklanilan Konular
M Degigien 2010(2011|2012( 2013 [2014{ 015 Top|  |o|Defigken 20102011{ 20122015 [2014{201 5| Top.
1| Lidestilz 38 g o 14 7 47 | 46|Kayemacid 1 1 2
2|15 Tatmini 74| & 10| g 11 44 | 47|Fadandsld 11 1 2
3| Orgitsal Bai ik |4l 8 3| 9 18 43 | 48|TelemEaynsomads Biligi 1| 1 2
4| Cetizme g 1] 2 g 11 5 33 40| Orgite l Soevallagme 1 1l 2
5| Cahzen Pedormens . T4 4| W] & 33 5052 Yabencdagms 1] 1 2
&|Izt2n Ay rima Niyeti 3 307§ 7| 2§ | 5lDezigime Dieng 1 1 2
7|Crgiteal VatandaghkD. | 1| 4| 4] 4] Y & 20 | S2|EdkimlZalz 2 2
B G_Ettsel.i_cab[ 2 1 g 3 33 2y 33|Bog Zamen Devrams ln 1 1l 2
0| Jrg it Kiitrind 4 3| 2 3 g 1 19 | M|Unut-Umstsuzhk 1 1 2
10| Orgiitse] Givan 8 2 2 3 8§ 1§ 55|Bolitik Diavranis 1 1 2
11| Tit=nmigli: 1 1| s 4 4 2| 19 | 36/P:ikokjikDayenidis 1 1 2
13| Grgfitsa 1 Destak 21 3 & 1 4 2 18 | 57|Orziezel etigim 1 1| 2
13| Creitzel Ot ep oz ne 4 21 21 1 2 6| 17 | 38|DuyzeDizenkme 1l 1
14| Erik: 20 2| 3 3 2 4 14 | ®|Galzen Katdms 1 1
15| Kigilik 52 3 4 14 | ®0|Galzan Sestlizi 1 1
16| I3 Smesi 3 1] 2 3 4| 15 61 [Makravelizm 1 1
17| Yenililg il fnowzsyon 3 2 4 1 1Y | &|Oreiteal Dy id: 1l 1
18| Crzfitsa] Sassizlik 2l 3 4 2| 11 | 68|Orziezel Dolitia 1 1
19| Kontrol Oda 1 4 2 3 2| 1Y | #4Psikokjik Stant 1 1
20| hobiing 1 1 1 2 4 19 |&SlAstekokt 1 1
21| Motirasyon 5 1 3 B 66| SozyalDestak 1 1
I Duyeozal Felz 1l 3 11 3 1| o |&7is verinds Eflncs 1 1
23| Peilmlojik Szlesme 2 3 1 1 oy | @He 1 1
24| Peilolojik Sermaye 2 A 4| g | @[izverinds Diglanma 1 1
25| Perzoma] G endirme 1 4 2 1 B T0[i= tizmamy Yo natim 1 1
26| Grgitsa] Sinizm 1 2 2/ 1 2| o | Ti|cetpime Ak 1 1
17| Duveusal Enek 1 0 1 b 2igz Davameaidi: 1 1
28 1 1 1 2 21 7 | B|Notegtime Tekniti 1 1
20| Birey-Crgiit Tvuon 1 2 4 A | ™Gt Tometlidz Save 1 1
30| Yons 2 Given 1] 2 1 1 2 7 75| Ozerk Benlik Yonstini 1 1
31| Sansl Kavterma 3| 3 g | 76|vensticiden Tstmin 1 1
32| K el Dagerler 1 1 3 1 g T7|OzgeciDavreni 1 1
33| Whistlblowin g 1 1 4 4 | ®BSemvelZzl= 1 1
34| Harar Varme Sireri 1 11 1| 3 d | |Omsl IviOhs 1 1
35| Qe it Tdimi 2 4| 4 | 80|ToksikDuyze Denayimi 1l 1
36| Peilolojik Giclendime 3 2 ki Bl b I3 Daveansglan 1] 1
37| 0 Yeterlitic 1 1 2 1 35 | &2 |EmpsticEgilim 1 1
38|1s YagamDengesi 1 3 1| 5 | &5|isverinds Olurdn D, 1 1
30|Iz= Adanmuglic 1 1f 1 1 4 | s4[venilitgitic 1 1
40|15 Bshiplene 2 1 1 4 | B5[Poztf Oreitzel Daveams 1 1
41|Idenim Yo natimi 1 1 1| 4| B8[fsverinds Yaludd: 1 1
43| Bilzi Dyl ve Yonationi 1 41 4| izl 1 1
43| Birey-Is Uvuom 2 2| 4 | s8|is veri Mezsketsidigi 1l 1
44| 0 renilmis Gig Elik 1 1 1 3 | ee|is Kessigeristiclen 1 1
45| Baldwranhl 2 p. O0|El=g tira] Diginme Exilimi 1] 1
Genzl Toplam 30| a3 114] wof 150] 154] 853
4, BULGULAR goriilmektedir. 2010 ve 2015 yillari

Ulusal isletmecilik kongresi kapsaminda son alt1 y1l
icerisinde sunulan toplam bildiri sayisiyla orantili
olarak Orgiitsel davranis alanindaki bildirilerin
sayisinin  da  artmakta oldugu Tablo 2’de

karsilastirildiginda kongre kapsaminda kabul edilen
toplam bildiri sayisinin iki katini astigi, orgiitsel
davranis alanindaki bildiri sayisinin da daha fazla
artis gostererek iki bucuk katina ulastigi dikkati
¢ekmektedir.
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Grafik 1: Villara Gire Arastirma Yontemi Dagilim
Orgﬁtsel Davranig alanindaki bildirilerde yer alan yontemlerinin tercih edildigi

degiskenler 90 farkli baglik altinda toplanmustir.
Tablo 3’e bakildiginda liderlik, is tatmini, orgiitsel

baglilik, catisma ve performansin en fazla
odaklanilan ~ konular  arasimda  yer  aldigt
goriilmektedir.

Bildirilerde kullanilan aragtirma yontemlerine

bakildiginda ise nicel ¢alismalarin agirlikli oldugu
ve yillara gore artig gosterdigi Tablo 4’te ve Grafik
I’de  goriilmektedir. Nicel aragtirmalar tim
bildirilerin ~ %87,5’ini  olusturmaktadir.  Nitel
arastirmalarin orani ise yalmizca %5,3’tiir. Nicel
aragtirmalar igerisinde en fazla anket yonteminin
kullanildigi, ardindan ise sirasiyla ikincil veri
analizi, 6lgek gecerleme, tek soru ve meta analiz
yontemlerinin tercih edildigi goriilmektedir. Nitel
arastirmalarda ise sirasiyla derinlemesine miilakat,
icerik analizi, agik uglu ifade ve Ornek olay

goriilmektedir.Kavramsal arastirmalarin ise nitel
aragtirmalarin toplamindan daha fazla olmasi dikkat
cekmektedir. Grafik 1’e bakildiginda ise yillara
gbre nicel arastirmalarin sayisinda artis oldugu
fakat diger arastirma tiirlerinin ayni seviyede
seyrettigi gorilmektedir.

Bildirilerde yer alan veri kaynaklarina bakildiginda
ise veri kaynaklarinin ¢ok biiyiik bir oranda kendi

kendini degerlendirme Glgeklerinden  olustugu
Tablo 5’te  goriilmektedir. Kendi  kendini
degerlendirme  usuliiyle  yapilan  Olgiimler
bildirilerde kullanilan tiim veri kaynaklarinin

%95,5’ini  olusturmaktadir. Geri kalan %4,5’lik
bolimde ise sirasiyla ikincil wveriler, izleyici
gozetmen degerlendirmesi, akran degerlendirmesi
ve kendi kendini degerlendirme ve tek soru veri
kaynaklarimin geldigi goriilmektedir.

Tablo 4: Aragtirma Yintemi

Arastrma Yontemi 2010(2011(2012|2013|2014|2015|Toplam|% Oran
Anket 19 44) 41 63 67 239 832%
Thincil Veri Analizi 2 1 3 1.0%
Nicel Olgek Gegerleme 1 1 2 0,7%
Tek Soru (Evet / Hayr) 1 1 0.3%
Meta Analiz 1 1 0,3%
Toplam Nicel 21| 45| 43| 65| 67 266 87.5%0
Dermlemesine Miilakat 3 2 2 1 8 2.6%
Nitel Tgerik _—‘ma]m 1 3 4 1:3"/%.
Aectk Ughi Ifade 1 1 1 3 1.0%
Omek Olay 1 1 0.3%
Toplam Nitel 2 1 5 16| 5,30
Kavramsal Teonk-Literatir Tarama 2 & 4 4 17 5.6%
Nitel- Nicel Anket Gérilsme 1 1 1 2 b] 1.6%
Genel Toplam 26| 53| 53] 67| 76 304
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Tablo 5: Veri Kaynag:

Veri Kavnag 2010{2011)2012|2013|2014| 2015 Tupl:mJ% Oran
Kendi Kendini Degerkendirme (S21f Report) 28 il 46| 46) 66 68 275 835%
Thineil Veri 3 1 4 3 238%
IAevici Giizetmen Degerlendirmesi 1 1 1 3 105
Kendini Deferlendirme & Alran Deferlendirmes 1 1 03%
Tek Som (EvetHavr) 1 1 03%
Genel Toplam 28] 24 47| 49 67| T3 288
Tablo 6: Uygulama Alam

Uyzulama Alam 2010 2011] 2012( 2013| 2014| 2015|{Toplam |Yizde

E Zitim 3 5| 12| 1o 12| 14 58|2021%

Sektir B elirtim emis 2 8 30 171 12 4716 38%

Turizm (Hizmet&K onalklama) 3 6 ] T 3 10 3(1498%

Saghk 3 5 4 3 9 4 30{1043%

Imalat 1 2 b] 1 4 8 21| 732%

Barnkaciik 2 1 2 4 6 4 19| 662%

Savunma 3 2 2 4 11| 383%

Tekstil 3 1 4 3| 279%

Havacilik 1 1 1 1 4] 13%%

O tom otiv 2 2 4] 13%%

e dya 1 1 1 3| 105%

Y azihm 1 1 1 3| 103%

Gimventik 1 1 1 3| 105%

Finans 1 1 1 3| 103%

Maden 3 3| 105%

Guda 1 2 3| 103%

Ingaat 1 2 3| 105%

L ojistik 1 2 3| 103%

Sigortacald: 1 1 2| 0.70%

Telekominikasyon 1 1 2| 0.70%

Eilisim 1 1 2| 070%

Enerj 1 1 2| 0.70%

Sivil Tophun Eurumu 1 1| 033%

Seramik 1 1| 035%

Denizcilik 1 1| 033%

Kalkmma Ajans 1 1| 035%

e dikal 1 1| 033%

Elekfronik 1 1| 035%

Ealkmma B akanlis 1 1| 035%

Gemi Ingaat 1 1| 035%

Demi Celik 1 1| 035%

Ttfaive 1 1| 035%

Genel Toplam 28 22| M| 44| 68| BOD 287

Arastirmalarin hangi sektdrlerde gergeklestirildigini
inceledigimizde ise swrasiyla en fazla egitim
(%20,21), turizm (%14,98), saglik (%10,45) imalat
(%7,32) ve bankacilik (%6,62) sektorlerinde
uygulama gerceklestirildigi Tablo 6’da
goriilmektedir. Aragtirmalarin = %16,38’inde  ise
hangi sektorde uygulama yapildiginin belirtilmemis
olmasi dikkat ¢ekmektedir.

5. SONUC VE TARTISMA

Bu ¢alismanin amaci, son alt1 yil i¢inde orgiitsel
davranis alanindaki arastirmalarin hangi konular
iizerine odaklandigin1 ve hangi metodolojik bakis
acilartyla ele alindigina iliskin egilimleri tespit
etmek, alandaki eksiklik ve gii¢lii yonleri ortaya
cikarmak ve bu dogrultuda gelecekteki ¢aligmalara
Oneriler sunmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda 2010-
2015 yillar1 arast Ulusal Isletmecilik Kongresi
bildiri kitaplarinda basilmis olanorgiitsel davranis
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alanindaki 304
tutulmustur.

aragtirma  incelemeye  tabi

Arastirma sonucunda son yillarda en fazla liderlik,
is tatmini, orgiitsel baglilik, ¢catisma ve performans
konularinda ¢alisildigi sonucuna varilmigtir. Benzer
bulgular, Kizildag ve Ozkara’nin (2014) Ulusal
Yonetim ve  Organizasyon  Kongrelerindeki
bildirileri inceledikleri arastirmalarinda en sik
calistlan temalar icerisinde Orgilitsel baglilik,
liderlik, is tatmini, performansin one c¢iktig1
goriilmiistiir. Turgut ve Begenirbas’in (2014) birinci
Orgiitsel Davranis Kongresinde yer alan bildirileri
yazar ve icerikleri baglaminda ag analiziyle
degerlendirdikleri  ¢aligmalarinda da  Orgiitsel
vatandaglik davranisi, liderlik, oOrgiitsel baglilik,
performans ve is tatmininin derece merkezliligi
acisindan en st siralarda oldugu goriilmistiir.
Duygulu ve Sezgin’in (2015) tilkemizdeki orgiitsel
davranig alanindaki doktora tezleri ilizerine yapmis
olduklar1 arastirma sonucunda da en ¢ok liderlik,
orgiitsel baghlik, is tatmini ve Orgit kiiltiiri
konularinda c¢alisma yapildigt tespit edilmistir.
Arastirma sonuglar1 calismamizla biiyiikk Olciide
paralellik gostermektedir.

Arastirma sonucunda en sik c¢alisilan konular
igerisinde  bulunan liderlik, ¢atisma, c¢alisan
performanst ve Orgiit kiltiri konusu igeren
calismalarin 2010-2014 yillart arasinda kademeli
olarak arttiklart ve istikrarli bir seyir izledikleri
ancak 2015 yilinda bir 6nceki yila gore dikkat
ceken bir diisiis yasamis olduklart goriilmektedir.
Bu sonucun ulusal yazinda diger platformlarda yer
alan ¢aligmalarla birlikte degerlendirilmesi konuya
daha net bir agiklama getirilmesini saglayacaktir.
Ancak diger ulusal kongrelerde yer alan galigmalar
iizerine yapilan ve son 6 yili kapsayan giincel
aragtirmalarda yillar bazinda degiskenlerin kullanim
sikliklarina dair net bir bilgiye rastlanamamustir.

Arastirmamiz sonucunda elde edilen bulgulara goére
en ¢ok calisilan ii¢ konu liderlik, is tatmini ve
orgiitsel bagliliktir. Bati'da oldugu gibi, iilkemizde
de en ¢ok arastirilan ve iizerinde galisilan konularin
baginda "liderlik" gelmesi sasirtict degildir. Zira,
liderlik karmasik sosyal problemlere ¢oziim bulma
stireci olarak goriilebilmektedir (Bass, 1990). Son
yillarda  liderlik  odakli  ¢aligmalarin  artis
gostermesinin  sebepleri  arasinda, giliniimiiziin
giderek karmasiklasan yonetim ve kigileri etkileme
stireglerinde hangi faktorlerin (deger, etik, inang
vb.) rol oynadigi sorusuna bir yanit bulma arayisi
olabilecegi diisiiniilmektedir. Is tatmini ve orgiitsel
baglilik konularmin ise is yerindeki performans,
orglitsel vatandaslik davranislari, isten ayrilma
niyeti, motivasyon ve miisteri memnuniyeti gibi cok
cesitli sonuclarla iliskili temel tutumlar olmalari
sebebiyle calisilmis olabilecekleri

degerlendirilmektedir.

Arastirma sonucunda oOrgiitsel davranig alanindaki
caligmalarin %20,21°lik oranla ilk sirada egitim
sektoriinde  uygulandigi  goriilmiistiir. Bunun
sebepleri  arasinda  farkli  sektorlerden  veri
toplamanin yaratacagl zaman, is giicii, finansal ve
diger maliyetler sebebiyle akademik c¢aligmalari
ylriiten kisilerin ¢ogunlukla i¢inde bulunduklar
egitim  sektoriinii  tercth  ediyor  olmalari
diistintilebilir. Bunun yaninda hangi sektorde
yapildig1 belirtilmeyen arastirmalarin  %16,38’lik
oranla  ikinci swrada  geldigi  goriilmiistiir.
Arastirmacilarin  calismalarinda bu  bilgiye yer
vermemis  olmalar1  diisiindiiriiciidiir.  Ileride
yapilacak arastirmalarda 6rneklem bilgisiyle birlikte
sektor ve wuygulama alanm1 hakkinda da bilgi
verilmesi, takipgiler tarafindan caligmalarin daha
anlamli bulunmalar1 konusunda faydali olacaktir.

Bu calismada, ele alinan aragtirmalarin %87,5’inin
nicel, %5,3’linlin nitel yontemlerle gergeklestigi
goriilmiistiir. Benzer bulgular gegmis aragtirmalarda
da yer almaktadir. Kutanis ve digerleri (2007),
Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongrelerindeki
bildirileri metodolojik a¢idan ele aldiklar
calismalarinda 1996-2006 yillar1 arasinda sunulan
nitel arastirmalarin  tiim aragtirmalar igindeki
oraninin ilk yillarda %35 civarinda gergeklestigi,
2004’yilinda %25°lik oranla en yiiksek seviyeye
ciktigi fakat ardindan tekrar %6’lara diistigi
belirtilmigtir. Neticede tiim yillara bakildiginda ise
aragtirmamizin sonuglarina yakin olarak nitel
aragtirma oraninin diisiik seviyelerde, ortalama
%10’larda  oldugu  goriilmiistiir.  Arastirma
sonucunda, ge¢miste diger Onemli kongrelerde
yayimlanan arastirmalarda oldugu gibi, son yillarda
Ulusal Isletmecilik Kongrelerinde de alanimizdaki
nitel galismalarin olduk¢a az sayida yer almakta
oldugu gorilmistir. Bilimde yenilikle birlikte
ilerleme kat edebilmek ic¢in nicel ¢aligmalarin
yaninda nitel ve karma (nitel-nicel) ¢alismalarin da
o6nemli oldugu bilinmektedir (Giirbiiz & Sahin,
2014). Nitel ve nicel yontemlerin her ikisi de
siiregleri incelemek i¢in kullanilabilirler, fakat bir
stireci biitiin yonleriyle tetkik edebilmek i¢in nitel
ve nicel yaklagimlari bir arada kullanmak ¢ok daha
yararh bir stratejidir. Ornegin konuyla ilgili sartlari,
durumlari ve olaylari igeren bir siirecin dogasinin i¢
yiiziinli anlamayr saglamasi agisindan nicel
yontemlerin  ilk adimlar1 ic¢in kesifsel nitel
yaklasimlar yararli olabilir. Buna ragmen nitel
yaklasimlarin yalnizea ilk adimlar i¢in kullanilmasi
zorunlulugu olmamakla birlikte, beraber
kullanildiginda farkli yontemlerle ispat olanagi
saglayan nicel yaklagimlarla paralel olarak teoriyi-
hipotezi test etmek igin de kullanilabilirler. Eger
stiregleri biitiinliyle anlamak konusunda kararliysak,
tiim zorluklarina ragmen, gergek cevaplari herkesin
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ylizdiigii sig sularda aramayr birakip okyanusun
daha karanlik ve derin sularina yonelme cesaretini
gostermemiz gereklidir (Spector & Meier, 2014).

Son olarak, biiyiik ¢ogunlugunda nicel aragtirma
yontemlerinin uygulandigi arastirmalarin
%095,5’inde veri kaynagi olarak kendi kendini
degerlendirme (self report) yonteminin kullanildig:
goriilmiigtiir. Ortak metod varyansinin  etkisi
sebebiyle, genellikle kendi kendini degerlendirme
anketlerinde ayni yontemle Olgiilen degiskenler
aras1 iliskilerin gergekte oldugundan daha fazla
sonu¢ verdigi, yani sisirildigi yaygin olarak kabul
gormektedir (Spector, 2006). Arastirmamiza konu
olan bildirilerin veri kaynaklarinda ¢ogunlukla
kendi kendini degerlendirme yontemi kullanilmistir.
Bu yontemin ortak metod varyansi problemine yol
acacagl bilinmektedir. Bu durum arastirmalardaki
degiskenler arast neden sonug iliskilerini tartisilir
hale getirmektedir. Orgiitsel arastirmalarda kendi
kendini degerlendirme Slgeklerinin kullanilmasiyla
birlikte ortak metod varyanst probleminin
olusmasinda  kaynak olarak  gdsterilebilecek
potansiyel {i¢ etki s6z konusudur. Bunlarin ilki
kisilerin asil disiincelerini yansitmaktan ¢ok
kendilerinden beklenen veya toplumca
begenilecegine inandiklar1 diistinceleri
yansitmalarina neden olan sosyal begenilirlik
(social desirability) etkisidir. Ikincisi ise olumsuz
duygulanim (negative affectivity) olarak tanimlanan
ve bireylerin Kendi islerini stres ve tatminsizlik dolu
olarak bulmalariyla iligkili olarak olumsuz cevaplar
vermeye meyilli olma durumunu ifade etmektedir.
Ucgiinciisii ise bireylerin her diisiinceye katilma
egiliminde olmalar1 seklinde ifade edilebilecek olan
kabullenici tepki big¢imi (acquiescence) olarak
aciklanmaktadir (Spector, 2006).  Arastirmamiz
kapsaminda incelenen bildirilerin ¢ok biiyiik bir
kisminda kendi kendini degerlendirme 6lgeklerinin
kullanilmasinin yaninda bu potansiyel etkilerin
kontrol altinda tutulduguna dair bir bilgiye de
rastlanmanmugtir. Ozen (2001)’in 1996-1998 yillar
arasinda Ulusal Yonetim ve Organizasyon
Kongrelerindeki bildirileri inceledigi ¢aligmasinda
da arastirma 6rneklemini olusturan tiim bildirilerde
sosyal begenilirlik etkisinin kontrol edilmedigi
belirtilmektedir.

Agirhikli  olarak  yapilan nicel ¢aligmalarda
kullanilmakta olan kendi kendini degerlendirme
yonteminden kaynaklanan bu problemlerin en aza
indirilmesi ve kontrol altina alinmasi i¢in akran
degerlendirmesi ve izleyici-gézetmen
degerlendirmeleri tavsiye edilmektedir (Spector,
2006). Jo, Nelson ve Kiecker (1997) ¢alismalarinda,
kendi kendini degerlendirme olgeklerindeki sosyal
begenirlik etkisinin kontrol altina alinabilmesi
amaciyla dogrudan ve dolayl sorgulama ydntemini
Onermislerdir. Anket yontemiyle veri toplanan

caligmalarda sosyal begenilirlik etkisi basta olmak
iizere ortak metod varyansina ve istatistiksel hata
paylarii artiracak diger durumlara sebep olabilecek
unsurlart  kontrol altina alabilecek sorgulama
ifadelerin  olgeklerde yer almasi ve bu
degerlendirme sonuglarina arastirma raporlarinda
yer verilmesi ¢alisma sonuglarina olan giliveni
artiracaktir.
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1. GIRIS

Daha c¢ok sosyoloji ve psikoloji alanlarinda
incelenen kusaklar ve kusaklararasi farklar isletme
yonetimi alani icin c¢ok eski bir konu degildir.
1900°li yillarda pazarlama alaninda yogunlasan
aragtirmalar  2000°’li yillarda yonetim alaninda
artmustir. Yapilan ¢aligmalara bakildiginda 6zellikle
tilketim tercihleri ve igyeri tutum ve davraniglart
alanlarinda 1ilgi ¢eken kusaklar arasi farkliliklar
konusu (Parry & Urwin, 2010); ise alim (Charrier,
2000), kariyer geligtirme (McDonald & Hite, 2008)
is yeri catismalar1 (Karp & Sirias, 2001), ddiil ve is
diizeni (Carlson, 2004), egitim ve gelistirme (Berl,
2000), ticret yonetimi ve etkili iletisim (O’Bannon,
2001) gibi insan kaynaklari uygulamalarinda 6énemli

etkilerde  bulunabilmektedir. Is  diinyas:
gerceklestiren  zirvelerde  konuyu  tartismis
(Bloomberg  Businessweek  Tiirkiye, 2012;

Turkishtime, 2012; ARELSEM Y Jenerasyonu
Zirvesi 6 eyliil 2012, Istanbul; PERYON EGE, 3
Kusak 1 Zirve, 21-22 Eyliil, 2012, izmir) ancak bu
zirvelerde de akademik katilim ve tartisma simirli
kalmis, dolayisiyla bilimsel bulgularla uygulama
arasinda iiretilebilecek sinerji kisith kalmistir (Ozer,
Eris & Ozmen, 2014: 3). Goriildiigii gibi gerek
orgiitlerdeki insan kaynagint daha iyi anlamak
gerekse onlar1 daha iyi yonetmek agisindan kugaklar
iizerinde yapilacak daha fazla g¢alismaya ihtiyag
vardir.

Ayn1  kusagin iyeleri duygularin, tutumlarin,
tercihlerin ve kisisel 6zelliklerin olusturdugu toplu
bir kiiltiirel alan1 paylagmaktadirlar (Parry & Urwin,
2010: 81). Aymi kusak galisanlar1 benzer normlara
sahip olduklarindan is degerleri ve ise yonelik
tutumlart1 da bulunduklar1 kugaktan etkilenebilir
(Gursoy, Maier & Chi, 2008: 450). Benzer sartlarda
ve ortamlarda yetisip hayat tecriibesi edinen
insanlarin benzer normlar olusturmalari, benzer
beklenti ve calisma degerlerine sahip olmalar1
sasirtict  olmayacaktir ve ¢alisma degerleri de
calisanlarin ise yonelik genel tutumlarini etkileyen
o6nemli bir etkendir. Buradan hareketle kusaklarin
sahip olduklart farkliliklar ¢aligtiklart ~ Grgiite
yonelik tutumlarinin da farkli olmasina neden
olabilir. Iste, bu tutumlardan biri de calisanlarin
calistiklar orgiite yonelik olumsuz tutumlarini ifade
eden ve oOrgiitsel alanda giderek daha fazla ilgi
¢ekmeye devam eden orgiitsel sinizmdir.

Farkli kusaklarin orgiitsel sinizm diizeyini ve
onlarda ortaya ¢ikan sinizme hedef olan unsurlari
belirlemek calisanlarin is yasam kalitesini ve
orglitiin performansini arttirmak adina onemli bir
adim  olacaktir.  Ayrica literatiirde  farkh
calismalarda tezat sonuglarin bulunmasi ve farkli
deneysel ¢aligmalarda birbirini desteklemeyen tezat
sonuclarin tespit edilmesi nedeniyle hala tartigsmali

bir konu olan kusaklar arasi farkliliklarin (Parry &
Urwin, 2010: 79) belirlenmesi agisindan énemli bir
bulgu olacaktir. Gordon” un (2010: 397) da ifade
ettigi gibi isgiiclindeki farkli kusaklarin sahip
oldugu farkliliklar1 anlamak kusaklar arasindaki
catigmalar1 yonetmek, isyerinde pozitif tutum ve
davraniglart desteklemek ve negatif tutum ve
davranislart engellemek acisindan yoneticilere
uygulamada yarar saglayacaktir.

2. KURAMSAL CERCEVE

2.1.0Orgiitsel Sinizm

Sinizm, aslinda kavramsal olarak tarihi M.O. 4.yy.
da Antik Yunan donemine kadar dayanan kokli bir
kavramdir. Erdemli ve tiim bagimliliklardan
kurtulup 6zgiir kalarak kendi kendine yeter bir insan
olmayr savunan sinizm felsefesi, bugiin bagka bir
anlamda kendisini gostermektedir. Giiniimiizde
sinizm, “bireyleri zor begenen, memnuniyetsiz,
olaylara siirekli elestirel yaklagan, menfaat diiskiinii
ve olumsuz disiincelerle dolu varliklar” olarak
nitelendiren  bir  diisince  akimi  olarak
degerlendirilebilir (Yangil, Bag & Aygiin, 2014:
101). Sinizm toplumsal hayatin her alaninda
goriilebilecegi gibi oOrgiitlerde ve is yasaminda da
goriilebilmektedir. Sinizmin is hayatindaki varligt
orgiitsel sinizm olarak adlandirilmaktadir. Uzerinde
uzlagma saglanmig bir tanima sahip olmayan
orgiitsel sinizmin en ¢ok atif alan tanimlardan biri
Dean, Brandes ve Dharwadker’e (1989) aittir. Bu
tanima gore Orgiitsel sinizm bireylerin calistiklart
orgiite yonelik olumsuz inang, duygu ve
davraniglarini igeren bir tutumdur.

Orgiitsel sinizmin bilissel (inang) boyutunu drgiitiin
diiriistliikten ~ yoksun  olduguna dair inang
olusturmaktadir. Bu agidan sinizm, eylemlerin ve
insan giidiilerinin iyiligi ve samimiyeti ile ilgili
inangsizliga olan egilimdir. Bu nedenle sinikler;
adalet, dirGstliik ve samimiyet gibi prensiplerin
eksikligine inanirlar (Ozler, Atalay & Sahin, 2010:
49). Yoneticilerin yoneticilik kabiliyetlerine sahip
olmadiklarima inanirlar ve orgiitle ilgili karamsar
diigiinceleri vardir (Brandes, 1997: 28). Duygusal
boyutu ise oOrgiite yonelik kizginlik, ofke, utang,
stkint1 ve hatta tiksinti (Dean vd. 1998: 346), hayal
kirikligi  ve sliphe (Abraham, 2000:269) gibi
olumsuz duygu ve hisler olugturmaktadir. Davranig
boyutu agisindan bakildiginda ise orgiitsel sinikler
orgiitii ya da calisanlan kiiclik diiriicii davranislar,
karamsar tahminlerde bulunma, elestirici
soylemlerde bulunma, alayci bakigsma ve giiliisme,
sikdyet gibi olumsuz davranislarda bulunurlar
(Dean vd. 1998: 346).
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Isveren ve isgoren arasindaki iliskileri vurgulayan
yeni bir paradigma (Feldman, 2013: 1286) olan
sinizmle ilgili ¢aligmalar 1980'lerin  sonunda,
19907arm ise basinda gelismeye baglamistir.
Literatiiriin ¢ogu yonetim odakl1 bir goriigle sinizmi,
eger bagarili olmak isteniyorsa diizeltilmesi gereken
psikolojik bir kusur olarak goérmektedir. Literatiirde
bazi onemli c¢aligmalar “calisan sinizmini kiiltiir,
takimlar ve insan kaynaklari yonetiminin diger
soyut Onciillerinin kusursuz islemelerinde bir engel
olarak” ele almaktadir (Fleming & Spicer,
2003:160). Caligmalar, sinizmin orgiitlerde, orgiitsel
vatandaglik davranigini (Andersson & Bateman,
1997), orgiitsel bagliligt (Chiaburu, Perg, Oh, Barks
& Lameli, 2013), calisan performansint (Bryne &
Hochwarter, 2008) azaltict etkilerde bulundugunu
gostermektedir.

2.2. Kusaklar

Schaie (1965) tarafindan ortaya konan kusak
teorisine gore aym zamanda dogmus ve
sekillendirici ve kritik gelisim ddnemlerinde
meydana gelen ayni olaylara muhatap olmus birey
topluluklart hayatlart boyunca istikrar saglayacak
belirli deger, kisilik 6zellikleri ve inang sistemleri
gelistireceklerdir. Ayrica, bu kusaklar arasinda
mutlak olmamakla beraber bir takim ayirt edici
farkliliklar vardir (Queiri, Yusoff & Dwaikat, 2014:
200). Yani kusaklar arasinda belirgin farkliliklar
olmakla beraber benzer ya da ortak yonler de
bulunabilmektedir. Kupperschmidt (2000; 66)
tarafindan kusak, “ayn1 dogum yilini, yasi,
lokasyonu ve kritik gelisme donemlerindeki 6nemli
hayat olaylarini paylasan belirli bir grup” olarak
tanimlanmaktadir. Ayni kusaga ait olan insanlarin
onemli hayat tecriibeleri, tarihi, ekonomik, sosyal

ve kiiltirel deneyimleri onlarin 6zel kisisel
ozelliklerini, istiyak ve Dbeklentilerini, tutum,
davrams ve calisma  degerlerini  etkileyip
sekillendirebilir (Cennemo & Gardner, 2008;

Angeling, 2011; Smola & Sutton, 2002).

Literatiirde su ana kadar is giiciine katilmis olan
gelenekselciler olarak da bilinen sessiz kusak,
BabyBoomers, Gen X ya da X kusagi ve Milenyum
kusag1 olmak tizere dort farkli kusak goriilmektedir.
Bunlardan BabyBoomers, X ve Y kusaklar1 bugiin
aktif olarak is hayatinda bulunsa da bu c¢aligma
kapsaminda X ve Y kusaklar1 ele alinmaktadir.
Genel olarak 1965 ile 1979 arasinda dogdugu kabul
edilen X kusagi calisanlar1 yasamak i¢in galisirlar,
akilli caligmaya egilimlidirler aile ve is yasamlarini

dengelemeyi tercih ederler. Etkin problem
coziicidiirler ama mimkiinse ilave is almak
istemezler. Gelecek igin endigelilerdir.

Sabirsizdirlar ve onlar i¢in kidem 6nemli degildir.
Siranin kendilerine gelmesini beklemezler, iyi is
yaptiklarinda fark edilmek ve oOdiillendirilmek

isterler. Onlar1 mutlu etmek kolay degildir her
seyden sikayetci olurlar. Eglenceli, yogun ama ¢ok
yogun olmayan is ortamlarim severler. Is yaparken
eglenmelilerdir.  Ustlerinin  kendileriyle  direk
muhatap olmasimi isterler. Biirokrasiyi tolere etme
seviyeleri dusiiktiir. Calistiklart yerden, isyeri
disinda ticretsiz aktiviteler, licretsiz ¢ocuk bakimi
ve Tcretsiz yemek gibi uygulamalardan daha
fazlasim beklerler. izole olduklarinda daha iyi
caligirlar. Ogrenme firsatlar1 beklerler, béylece terfi
icin ya da daha iyi bir bulmak i¢in kendilerini
gelistirmek isterler. Degisimi bekler ve isterler.
Yonetimin tutumlaria karsi siniktirler (Gursoy vd.
2008: 452). Biiyiik kurumlara pek giivenmezler ve
her isin gecici olduguna inanirlar. Egitimli
olmalarma ragmen pesimistik, siipheci ve neredeyse
her konuda hayal kirikligina ugramis kisilerdir
(Moore & Carpenter, 2008). Bu kusaktakiler yiiksek
seviyede bagimsiz, konuskan, uyumlu ve risk
almay1 severler (www.valueoptions.com). X kusagi
i hayatina dair ¢ok az beklentiye sahiptir
(O’Bannon, 2001: 95).

1980 ile 2000 yillar1 arasinda dogan ve digerlerine
gore daha neseli olan Y kusagi, gelecekle ilgili daha
optimistlik ve merkezi otoriteye karst daha
giivenlidir. Topluluk¢u ve grup calismasina dnem
veren Kkisilerdir. Kendilerini ifade etmeyi seven
bagimsiz Y’ler islerine kendilerini ¢ok fazla
verdiklerinden saygiy1 hak ettiklerine inanirlar. En
azindan stlerinin  isimlerini  bilmelerini  ve
yaptiklarimi  hakkinda bilgi sahibi olmalarini
beklerler. Yoneticilerin her bir calisana bireysel
onem vermeleri gerektigini diiglintirler. Kurallari
sorgularlar ¢iinkii kurallarin yikilmak i¢in olduguna
inanirlar. Birden fazla is yapma konusunda
X’lerden daha kabiliyetlidirler. Onlar igin aile ve
arkadaglar isten daha onceliklidir. Cok c¢aliskan ve
hirslilardir ancak igkolik degillerdir. Digerlerine
gore daha gen¢ olduklart i¢in saygi gormediklerini
ve takdir edilmediklerini disiinmeleri onlari tizer.
Giiglii bir liderlik ve yonlendirmenin oldugu, kigisel
iletisimin ~ oldugu ortamda en iyi ¢alisma
standardina sahiptirler (Gursoy vd., 2008: 453). Y
kusagi, pozitif destegi 6nemser, daha fazla otonomi
isterler (TNOAAOD, 2006). Kendilerini ifade
etmelerini kendilerini kontrol etmelerinden daha
fazla onemserler, siddet onlar i¢in makul bir iletigim
aracidir, eglenceye Onem verdikleri icin fakir
yasamaktan korkarlar ve onlara gore saygi yas,
etiket gibi nedenlerle garanti edilmis degildir kisiler
sayginliklarim1  kazanmalidirlar.  Degisime  etki
etmek isterler ve etki yaratmayi severler, islerinde
aktif olmayr ve takim halinde calisarak esnek
calisma saatlerini tercih ederler. Y’ler ahlaki acidan
en hassas kusaktir (www.valueoptions.com).

Aragtirmanin amaci, Orgiitsel sinizmin c¢aligma
hayatinda farkli 6zelliklere ve degerlere sahip olan
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X ve Y kusaklarinda goriilme diizeylerini ortaya
koymak, bu diizeyler arasindaki farklar1 tespit
etmek ve Orgiitsel sinizme hedef olan orgiitsel
unsurlarin  kusaklar arasinda farklilik arz edip
etmedigini arastirmaktir. Arastirma, oOrgiitlerde
giderek yaygin hale gelen orgiitsel sinizmin ilk kez
kusaklar bazinda incelenmesi ve toplanan verilerin
gelecek arastirmalara katkida bulunmasi agisindan
onem tasimaktadir. Ayrica, orgiitler i¢in bir tehdit
olusturan orgiitsel sinizmin basariyla
yonetilmesinde yoneticilere isgiicii profiline gore
dikkate almalar1 gereken unsurlar hakkinda bilgi
vermesi de calismanin bir diger Onemli katkisi
olacaktir.

3. ARASTIRMA METODOLOJISI

3.1. Arastirmanin Yontemi

Calismanin amacina uygun olarak orgiitsel sinizme
neden olan unsurlarin ¢esitliligi, orgiitsel sinizmin
bireylerde neden oldugu inang, duygu ve
davraniglarin karmasikligi ve bu konudaki tutumsal
ve algisal farklarinin belirlenmesi ve sinizmin
hedefindeki orgiitsel unsurlarin tespit edilmesi
acisindan nitel arastirma yontemlerinin kullanilmasi
uygun goriilmiistiir. Saruhan ve Ozdemirci’nin
(2013: 300) belirttigi gibi nitel arastirmalar kisilerin
kanaatleri, tecriibeleri, algilar1 ve duygular1 gibi
0znel verilerle mesgul olur; sosyal bir olayr dogal
ortami ve dogal olusumu igerisinde tasvir eder.

3.2. Arastirma Orneklemi

Arastirma orneklemini Istanbul’ da bulunan bir
vakif {iniversitesinin 1.I.B.F’ nde gérev yapan X ve
Y kusak akademik personel olusturmaktadir. 10’u X
ve 10’u Y kusak olan 20 akademisyen ile
goriigiilmiistir.  Orneklem  seciminde  amach
ornekleme  yontemlerinden kolay ulasilabilir
ornekleme yontemi kullanilmistir. Gorligmeler igin
verilerin toplanacagi zaman diliminde fakiiltede
bulanacak olan tam zamanli akademisyenlerden X
ya da Y kusagi yas sinirlarina dahil olanlardan mail
yoluyla randevu alinmaya calisilmis ve randevu
verebilenler ile goriigmeler diizenlenmistir. Sonugta
10 X kusak, 15 Y kusak akademisyene
ulagilabilmesine ragmen, iki gruptaki akademisyen
sayilarinin esit tutulmasi amaciyla goriisilen Y
kusak akademisyenler igerisinden ilk 10° u ile
yapilan goriismeler analize dahil edilmistir. Boylece
toplam 20 akademisyenden elde edilen veriler
analize tabi tutulmustur. Literatiirde 20 kisilik
gozlem sayisinin nitel arastirmalar igin yeteli

oldugu konusunda goriis birligi bulunmaktadir.

3.3. Veri Toplama Teknigi

Arastirma verilerini toplamak icin katilimcilar ile
ylz ylize goriisiilerek bilgi alabilmeyi saglayan
miilakat tekniginden yararlanilmigtir ve yari
yapilandirilmis miilakat yontemi kullanilmistir. Bu
yontemde arastirmact dnceden sormayi planladigi
sorular1 iceren goriisme protokoliinii hazirlar. Buna
karsin arastirmaci goriismenin akigina bagli olarak
degisik yan ya da alt sorularla goriigmenin akigini
etkileyebilir ve kiginin yanitlarim1 agmasini ve
ayrintilandirmasini saglayabilir. Eger kisi goriisme
esnasinda belli sorularin yanitlarini baska sorularin
icerisinde yanitlamig ise aragtirmact bu sorulari
sormayabilir (Tirniikli, 2000: 547).

Arastirmacilar tarafindan hazirlanan sorularin bir
kag1 literatiir taramasi sonucunda oOrgiitsel sinizm
aragtirmalarinda  kullanilan  ¢esitli  6l¢eklerden
yararlanilarak hazirlanmistir. Sorularin geri kalani
ise literatiirdeki sinik sdylem Orneklerinden ve
teorik aciklamalardan yararlanilarak arastirmacilar
tarafindan olusturulmustur. Gorlismeler sirasinda
verileri pekistirmek ve detaylandirmak amaciyla
verilen cevaplar dogrultusunda ilave sorular
sorulmustur.  Ayrica, yapilan  goriismelerde
katilimcinin demografik 6zelliklerine iliskin dogum
tarihi cinsiyet, kurumda caligma siiresi, toplam is
tecrilbesi ve akademik unvani gibi bilgileri
istenmistir. Sorulan sorularin agiklanmaya galigilan
orgiitsel sinizm kavramimi anlamaya yonelik olup
olmadigi konusunda bu konuyla ilgili ¢alismalar
yapan akademisyenlerin uzman  goriislerine
bagvurulmustur ve hazirlanan sorularin
anlagilirhigini  anlamak i¢in sorular arastirma
oncesinde 10 akademisyene sorularak test
edilmistir.

Her katilimciya miilakata baslamadan once,
verecekleri biitiin bilgilerin gizli tutulacagini ve
sadece akademik amagli kullanilacagini belirten bir
aciklama yapilmistir. Ses kaydina izin veren
katilimcilarin -~ kayitlarn  da  alinirken,  izin
vermeyenlerden ise sadece not alma ydntemiyle
veriler alimmustir. Katilimeilarin isimleri
istenmemis, soru kagitlarina isimleri temsilen “1, 2,
3,4,5/6,7,8,9,10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18,
19, 20”7 numaralart verilmistir. Goriismeler
akademisyenlerin ¢alistiklar1 kurumdaki ofislerinde
ve genelde 45- 60 dakika arasinda ger¢eklesmistir.

3.4. Veri Analizi

Toplanan veriler igerik analizi yontemi ile analiz
edilmistir. Icerik analizinde, dokiimanlardan elde
edilen nitel arastirma verilerinin islenmesi, verilerin
kodlanmasi, temalarin bulunmasi, kodlarin ve
temalarin diizenlenmesi, bulgularin tanimlanmasi ve
yorumlanmasi seklinde dort asama bulunmaktadir



Yasemin Torun & Canan Cetin

| 141

Tablol: Demografik Ozelliklerin Frekans DagilimTablosu

X Y
Frekans Yiizde Frekans Yiizde

Cinsiyet

Kadin 1 10 & 60

Erkek 9 o0 4 40
Dogum Yih

1966-1974 10 100

1980-1990 10 100
Medeni Hal

Evli 7 70 <] ]

Bekar 3 30 4 40
Unvan

Prof. Dr. 2 20

Dog. Dr. 4 40

Yrd. Dog. Dr. 4 40 3 30

Oz Gor. 3 30

Ar Gar. 4 40
Kurumda Bulunma Siresi

1-3 71 2 20 3 30

4674 4 40

7971 2 20 3 30

10 Y1l ve Uzeri [ 60
Toplam Cabsma Siiresi

1-3 71 2 20

4674 2 20

7971 1 10 5 30

10 Y1l ve Uzeri Q@ a0 1 10

(Yildirim ve Simsek, 2006). Calisma kapsaminda olusmus olmast agisindan goriisme  yapilan
oncelikle katilimeilarla yapilan miilakatlara ait ses akademisyenlerin bir yildan uzun bir siiredir

kayitlarinin yazili dokiiman haline getirilmis ve
gereksiz veriler elenmistir. Sonrasinda ise, islenecek
veriler orgiitsel sinizm konusunda i¢erdigi mesaj ve
anlama gore literatiire dayali bir sekilde konuyla
iligkili olan kavramlar kullanilarak kodlanmustir.
Benzer anlama gelen kodlar genel temalar altina
toplanarak kategorize edilmistir. Gegerlik ve
giivenirligin saglanmasinda verilerin
arastirmacilarin goriis birligine dayali olarak analiz
edilmesine dikkat edilmistir. Son olarak veriler
belirlenen kod ve temalara gore tekrarlanma
sikliklari temel alinarak yorumlanmuistir.

4. BULGULAR

Arastirmaya konu olan I.I.B.F’ de toplam akademik
personel sayist 69’dur. Akademisyenlerin 8’1
Profesor, 18’1 Dogent, 14’{i Arastirma gorevlisi ve
7’si de Ogretim gorevlisidir. Arastirmaya katilan
akademisyenlerle ilgili demografik 6zellikler Tablo
1’ de gosterilmektedir.

Arastirma kapsaminda iki kusagin sahip oldugu is
ve calisma degerleri soruldugunda
akademisyenlerin verdikleri cevaplar Tablo 2’de
ozetlenmistir.  Orgiitle ilgili belirli tutumlarin

kurumda ¢alisiyor olmalarina dikkat edilmistir.

Tablo 2’de gorildigii gibi tiim akademisyenler
tarafindan adalet ve esitlik birlikte zikredilmis olup
kusaklar bazinda bakildiginda her iki kusak
tarafindan en fazla ifade edilen degerler olmustur. X
kusagi toplam kaliteyi ayn1 derecede belirtirken, Y
kusaginda is arkadashigi ve fiziksel c¢alisma
sartlarimin  6ne ¢iktig1 gortilmektedir. Akademik
gelisme imkanlar1 ve ast-tist iliskisinin yumusak
olmast iki kusak arasinda zikredilme sayisi
acisindan fark yaratan en belirgin iki degerdir.
X’lerin hi¢ zikretmedigi bu deger Y’ler tarafindan
goreceli olarak sikga dile getirilmistir.

Yapilan miilakatlarin igerik analizleri sonucunda
akademisyenlerin Orgiite yonelik sinik tutumlar1
davranigsal, duygusal ve biligsel boyutlar agisindan
ayr1 ayr1 degerlendirilmistir. Orgiitsel sinizmin
biligsel boyutu ile iliskilendirilen ifadeler Tablo 3’
de gosterilmektedir.

Tablo 3’e gore; genel olarak akademisyenlerin
orgiitle ilgili olumsuz inang ve diisiinceleri yonetim
faaliyetleri ile ilgilidir ve “kararlar” alt kategorisi
her ikisinde de en ¢ok olumsuz tutuma hedef olan
unsurdur. Akademisyenlerin neredeyse tamami
kararlarin akademik bakis agisiyla verilmedigi, idari
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Tablo 1: Akademisyenlerin Is ve Calisma Degerleri

CALISMA DEGERI Y

(=]

Uyumle ¢aliganlar 0
Belirsizlik- Kaostan uzaklik

Takdir edilme

-

[¥5}

[F5}

Sayg

Adalet ve esitlik
Profesyonellik
Diirfistliik

= oo =

[FE)

(=]

Samimiyet

[FE)

15 arkadaglhs
Sosyal imkanlar
Ozgiirhik
Ezneklik
Kurumsallik

Lh LA LA & LA LA S & O O

(=]
-

(=]

"y

Giiven

LA

Ast fist iligkisinin yumugakliF

o o

b2

15 vagam dengesi
Fiziksel galima gartlan
Alkademik geligme imlkan

Lh LA &R

Toplam kalite

bakis acisi ile akademik bakis agisinin uyusmadigt
ve kararlara katilimlarimin az olmasi konusunda
olumsuz ifadelerde bulunmuslardir. Olumsuz inang
ve diislincelere hedef olan ikinci en 6nemli unsur,
yoneticilerin gerekli bilgi, beceri ve akademik bakis
acisina sahip olmadigint diistinen X’ ler igin”
yonetici becerileri” iken Y’ler ¢alisan mutlulugu
olarak ifade edilmistir. Bu kategoride Y kusak

Is ve Insan Dergisi, 2015; 2(2), 137-146.

diisiiniilmedigi iizerinde ~durmaktadir. Orgiitsel
bitiinliikle ilgili iki kusagin da goreceli olarak
oldukca  olumsuz  tutuma  sahip  oldugu

goriilmektedir. Orgiitsel biitiinliik; orgiitsel sinizm
literatiiriindeki kapsamiyla dogru ve esit olmayan
muamele, hakkaniyetsizlik, samimiyetsizlik ve
diiriist olmama ifadelerinin olusturdugu bir
kategoridir. Dikkat ¢ekici nokta ise, iki kusaginda
tim bu olumsuzluklara ragmen orgiitte kalma istegi
kurumun diger kurumlara nazaran daha iyi olarak

algilanmast  ve  akademisyenlerin  “islerini
sevdikleri” gibi “is ortamini sevmeleri” olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Caligma iklimi ydnetim

faaliyetlerinden sonra en fazla ifade edilen olumsuz
diisiince ve inanglar kategorisi olmustur. Bu durum
Tablo 2’ de Y’ler tarafindan en c¢ok {izerinde
durulan degerlerden olan fiziksel ¢alisma kosullar1
ve is arkadaslariyla da iligkilendirilebilir. Bu
konuda Y’ler son donemdeki tesvik
kisitlamalarinin, ders ve idari is yiikiiniin fazla
olmas, i yerinde farkliliklarin desteklenmemesi ve
tecriibesiz akademisyenlerin tecriibeli olanlardan
faydalanmasi anlamina gelen usta- ¢irak iligkisinin
bulunmadigini  belirtmislerdir. Onlardan farkli
olarak  X’ler, akranlariyla takim caligmasi
yapamadiklarint ifade etmislerdir. Ayrica takdir
edilmeyi onemseyen Y’ler tarafindan genel olarak
kurum igerisinde hak ettikleri itibar1 gérmedikleri
ve hak edenin de etmeyenin de benzer saygiy1
gordiikleri dile sikca getirilmistir.

Icerik analizi sonucunda sinizmin duyussal
boyutuyla ilgili olarak Tablo 4’teki sonuglar ortaya

akademisyenler, c¢alisgan mutlulugunun  Orgiit cikmistir. Buna gore goriisiilen akademisyenler
tarafindan Onemsenmedigini, c¢ikarlarinin kurum tarafindan ¢ogunlugu olumsuz olmak iizere pek ¢ok
tarafindan Ogrencilerin cikarlart kadar duygu ifade edilmistir. Olumsuz duygular
Tablo 3: Orgiitsel Sinizmin Biligsel Boyutu
X Y
Olumsuz iJla.m; & Diigiince - Prot. Ogr. -
Yrd. Doc. Dag. Dr. Dr Ar. Gir. Gir. |Yrd Doc. TOPLAM
1 2 3 4|5 6 7 B|9 10|Toplam |11 12 13 14|15 16 17|18 19 20| Toplam
Merkezi Kurumsal Yap 2 2 4 3 1 3 3 41 2 14 22
Yinetim Faalivetleri 18 103 181
Amaglar( 1 3 {3 2 {3 1 15 1 1 1|21 i 2 11 26
Kararlar| 4 3 i3 2 2 17 |2 4 5 3|3 4 1 4 4( 20 47
Yanetici Becerileri 2 31 4 2 1|3 16 |2 5 2 71 2 2 21 a7
Bilgi Yonetimi 1 2 21 6 1 21 2 1|1 8 14
Toplant etkinligi| 2 1 12 1 1 7 1 111 1 1 1 7 14
Tutarhhk| 1 2 221 3 11 1 2115 2 1|1 31 17 28
Strateji 1 11 21 6 11 ER 2 9 15
IK Siirecleri 10 13 23
Ise Alm 1 3 1 1 31 11 1 10 13
Performans Degerleme 2 12 7 1|1 1 3 10
Cahsma Iklimi 33 67 100
Destek 1 2 1 21 7 3303 2111 1 13 20
Cahzan Mutlulugn 2 112 4 4 1)1 2 14 i1 2 4 1 2(8 2 3 2 40
Giig ve Politika| 1 1 1 1 4 2 3 1 1 4 2 13 17
I5 Birlizi 11 2 1 111 1 1 1 7 9
Ozgurhik 1 11 1 4 1 1121 1 6 10
Motivasyon| 1 1 1 1 4 11 1 2 6
Orgiitsel Biitinlik 2 1{2 3 2 I 3 14 53 4 2 2 16 30
Kalite 3 2 2 1 3 1 2 1 11 6 14
Itibar Girme 11 2 11 3 4 3 1 1 21 12 17
Euruma Yénelik Karamsarhk 21 1 1|t 2 3 1 2 2 1 2 2|1 2 13 21
TOPLAM 166 244 410
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Tablo 4: Orgiitsel Sinizmin Duygusal Boyutu

X Y
Olumsuz Duygu Prof.
Yrd. Doc, Doc.Dr. Dr. |Toplam|  ar Gir, | Ogr. Gir | Yrd Doc TOPLAM
1 2 3 4 5 & 7 B % 10 11 12 13 14|15 16 17( 18 19 20|Toplam

Moral Bozulduin 1 2 1 4 1 1 5
Haval larildif 1 1 1 1 2 6 3 1 2 2 1 1 10 16
Yabancilagma 1 1 1 3 1 1 2 5
Tizisizlegme 1 1 2 1 1 3
Oflee 2 2 1|1 6§ [2 1 3 1| 9 15
Uzintii 2 2 4 1 1 1 1| 4 8
Garginlile 1 3 1 4 7 1 1 9 13
Endize ve Kavm 2 2 4 2 2 1 2 7 11
Givensizlik 2 1 3 3 2 3 31 2 14 17
Baglilifin azalmast 1 1 2 1 1 1 3 5
Aidivetin azalmas 1 1 2 1 1 3
Fahatsizli: 1 1 3 1 2 B 1 1 1 1 4 12
Umutsuzlule 1 1 1 1 1 5 2 2 1 1 & 11
Hayecam kavbetms 1 1 1 3 1 1 4
Engzllenme 1 1 1|1 1 1 6 1 1 2 1|1 1 2 9 15
Giigsizlil 1 1 2 1 2 1 4 2 10 12
TOPLAM 64 21 155
Baglilifin artmas 1 1 1 1 2
Asdivetin artmas 1 1 2 0 2
Fahatlil 2 1 1 1 1 6 1 1 2 8
Umutly olmale 1 2 3 111 2 3
Givan 1 1 1 1 1 5 1 1 6
Huzur 2 1 1 1 5 0 5
Mutlulule 1 1 2 1 1 1 1 4 6
Tsi s=vmelc 1 1]1 1 1 1 & 1 1 1 1 1 1 6 12
1; ortamint sevmel 1 1 1|1 1 1 & 1 1 1{1 4 10
incelendiginde, genelde en fazla zikredilen duygu Buna gore icerik analizi sonucunda
“glivensizlik” ardindan sirastyla “hayal kiriklig1” ve akademisyenlerin ifade ettikleri olumsuz
“engellenme” olmustur ve bu duygular acgik bir davraniglar Tablo 5’teki gibidir. Tablo 5

farkla daha ¢ok Y kusak tarafindan dile
getirilmistir. Glivensizlik nedeni olarak iki kusak da
kisa donemli is sozlesmelerini ve iilkenin genel
ekonomik,  siyasi ve  sosyal  durumunu
gostermektedir. Engellenme duygusuna neden olan
faktorler X’ler tarafindan idari is yiikii ve ders yiikii
olarak gosterilirken Y’ler bu duyguyu {iniversite
yonetiminin biirokratik yapisina ve maddi-manevi
tegviklerin  yetersizligine  dayandirmaktadirlar.
Bunlarin disinda X kusak iiyelerinin en ¢ok dile
getirdigi duygular sirastyla “rahatsizlik” ve “6fke”
(sinir ve kizginlik) olmustur. Akademisyenlerin bu
duygularin  hedefinde ise genellikle verilen
kararlarin niteligi, verilme tarzi ve kurumsal
ilkesizlikten Otiiri ist yonetim ve idari personel
bulunmaktadir. Y’ler igin ise bu sira “gligsiizliik”,

“gerginlik” (stres) ve “ofke” seklinde
gorlilmektedir. Y’lerin gligsiizliik hissini
yasamalarina neden olan etkenlerin basinda

sorumluluklarinin ¢ok olmasina karsin yetkilerinin
az olmasi ve kararlar lizerinde yeterince etkileri
olmamas1 gelmektedir. Bu kusagin yaslarn ile
orantil1 olarak orgiit i¢indeki pozisyonlar1 ve unvan

dereceleri  gligstizlik  hissinin  daha  fazla
zikredilmesinde 6nemli bir etken olabilecegi
distiniilmektedir.

Yukarida s6zii gegen inang, diisiince ve duygular
sonucu olusan olumsuz davraniglar belirlenmistir.

incelendiginde X ve Y kusak akademisyenlerin
olumsuz davranislar1 arasinda Onemli farkliliklar
oldugu goriilmektedir. Akademisyenlerin
tamaminda en ¢ok goriilen davranig “alayct mizah”
kullanimidir ve iki kusak da bu mizaht yonetsel
kararlar ve yoneticilerle ilgili igerini ddkmek,
ciddiyetle konustuklarinda sonug elde
edemeyeceklerini diistindiikleri konularda
rahatlamak i¢in kullandiklarin1 ifade etmislerdir.
X’lerin mizahtan daha ¢ok “yakinma”; kendilerini
ifade etmeyi olduk¢a 6nemseyen Y’lerin ise mizah
kadar “elestiri” davramiglarii  dile getirdikleri
goriilmektedir. Birbirinden farkli olarak X’ler orgiit
icinde “izole olmay1” Y’ler ise digerlerini “ciddiye
almamay1” ifade etmislerdir.

6. TARTISMA

Bir vakif iiniversitesinin I.B.B.F.’sinde gorev yapan
ve bulunduklar1 yaglara gore X ve Y kusaklarina
ayrilan 20 akademisyenle yapilan goriismeler igerik
analizinde tabi tutulmustur. Bu analizler sonucunda
ortaya ¢ikan en 6dnemli sonug orgiite karst olumsuz
inang, duygu, diisiince ve davramiglar1 ifade eden
orgiitsel sinizm diizeyi kusaklar bazinda farklilik
gostermesidir. Buna gore, sinik tutumlar Y
kusaginda daha yogun bir sekilde goriilmektedir.
Detaylica bakacak olursak Y kusagi, bilissel,
duygusal ve davranigsal boyutta da X‘lere nazaran
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Tablo 5: Orgiitsel Sinizmin Davranigsal Boyutu
X Y
Prof. 6gr.
Yrd.Dogc. | DogDr. | Dr Ar. Gir. Giir. |Yrd. Doc. TOPLAM
OlumsuzDavrams | 1 2 3 4/ 5 6 7 8| 9 10|Toplam |11 12 13 14[15 16 17|18 19 20|Toplam
Yalanma 22 33 3 2 15 1 1 16
Elestiri 1 1 211 423 12| 16 17
Tzole olmak 1 1 1| 3 3
Alayet Mizah 11222202 1| 1 2011 113 122 32 16 29
Sessiz Kalma 1 1 2 1 3
Ciddive Almama 1 1 2 2
TOPLAM 34 36 70

daha fazla sinizm igerikli sdylemde bulunmustur.
Ayrica ortaya ¢ikan bir diger sonug da iki kusak icin
de orgiitsel sinizmin en fazla biligsel boyutta, en az
ise davranigsal boyutta kendisini gosterdigidir. Iki
kusak, sinizm boyutlariyla ilgili olarak ortak ya da
benzer ifadelerde bulunduklari gibi birbirinden
farkli ifadelerde de bulunmuslardir. Arastirma
sonucunda ortaya c¢ikan ikinci 6nemli sonug ise
kusaklarin  olumsuz tutumlarina hedef olan
unsurlarin 6zellikle alt kategorilerde farklilastigi ve
sergilenen olumsuz davranig bi¢imlerinin kusaklara
gore degistigidir. Arastirma sonuglari kusaklarin
deger ve tutumlart arasinda farkliliklar oldugunu
goriisiine dayanan ve ampirik bulgulartyla bunu
deneyleyen (Smola & Sutton, 2002; Egri & Ralston,
2004; Appelbaum vd., 2005; Benson & Brown,
2011; Ozer vd., 2013) 6nceki calismalarla paralellik
gostermektedir.

Bu farkliliklarin biiyiik 6lgiide kusaklarin sahip
oldugu is ve calisma degerleri, hayat ve diinya
goristi, algi, kiiltiir, bilgi ve tecriibe birikimi ile
iligkili oldugu diisliniilmektedir. Yani farkl
kusaklar icin Orgiitteki farkli unsurlar farkli
sekillerde degerlendirilmektedir. Bu farkliliklarin ve
benzerliklerin anlasilmasi, kusaklarin orgiitlerdeki
olumsuz tutumlarin nedenlerinin de anlasilmasini
kolaylastiracak ve iki farkli kusaga mensup insan

kaynagmin daha etkin yonetilmesine katki
saglayacagi distinilmektedir. Bu ¢alisma ile
Orgiitsel basarinin  en biiyilk mimar1 olan
calisanlarin sahip oldugu olumsuz tutumlarin

olumluya doniistiiriilmesi ve insan kaynaginin daha
etkin bir sekilde yonetilmesi agisindan oOrgiitsel
sinizmin daha iyi anlasilmasi adina katki saglamaya
calisilmustir.

Arastirmanin  tek  bir vakif iiniversitesinde
gergeklestirilmis olmasi genelleyebilirlik agisindan
bir  kisit  olarak karsimiza  ¢ikmaktadir.

Akademisyenlerin olduk¢a yogun olan programlari
nedeniyle bazi randevular iptal edilmis, bazi
goriismeler ise yarim birakilmistir. Bu nedenle
hedeflenen orneklem sayisina ulagsmakta problem
yaganmigtir. Son olarak akademisyenlerin bazi
sorulart cevapsiz birakmis olmasi ve bazi sorulara
da net olmayan cevaplar vermeleri arastirma

acisindan yaganan diger bir kisit olmustur. Bu
baglamda orgiitsel sinizmin 6zellikle iilkemizde
daha iyi anlasilmasi ve kusaklar arasinda bu
konudaki farkliliklarin tespiti noktasinda benzer
calismalarin daha genis Orneklemler ile ve daha
farkli sektorlerde yapilmasmin  6nem tasidigi
distiniilmektedir. Bdylece  orgiitler  agisindan
yadsinamayacak kadar 6nem arz eden sinizmin
ortadan kaldirilmasi i¢in neler yapilabilecegine dair
yeni fikirlerin de onii agilmis olacaktir. Kugaklar
arasinda anlamli farkliliklar olup olmadigma dair
tartigmali bulgular ve goriisler diistiniildiigiinde bu
farkliliklarin tespitine iliskin yazin olduk¢a sigdir.
Ilgili arastirmacilar kusaklar arasindaki is ve drgiite
yonelik  tutum  farkliliklarina  iliskin ~ genis
orneklemler {izerinde c¢aligmalar yaparak bu
tartigmaya katki saglayabilirler. Ayrica yonetim ve
orgiit yazininda, c¢alisanlarin is ve oOrgiite iliskin
tutumlart kapsaminda {izerinde en ¢ok durulan
tutumlar; orgiitsel baglilik, is tatmini ve Orgiitsel
vatandaslik davramsi (OVD) oldugundan (Giirbiiz,
2015: 43) farkli tutumlar iizerinde yapilacak gorgiil
aragtirmalar ile ilgili yazin zenginlestirilebilir.
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Bilgi yonetimi siireci; bilgi edinimi, bilgi paylagimi ve bilgi kullanimidir. Kullanilmayan bilgi
deger yaratmamaktadir. Dolayisiyla bilginin islevini yerine getirmesi kullanilmas: ile
olmaktadir. Bu arastirmada bilgi yénetimi siirecinin bir asamast olan bilgi paylasimi
calismalarinin daha etkin bir sekilde yerine getirilmesi ve ¢alisanlarin bilgi paylasimina yonelik
diistincelerinin onemi agiklanacaktir. Schein, érgiit kiiltiiriinii, bir grubun da uyum sag lama ve
i¢ biitiinlesme sorunlart ¢ozmek icin olusturdugu ve gelistirdigi belirli diizendeki temel
varsayimlar olarak tamimlamigtir. Bu arastirmanin amaci, literatiire dayali olarak bilgi
paylasimin orgiit kiiltiiriiniin etkileyip etkilemedigini tespit etmek ve eger etkiliyorsa ne dlgiide
etkide bulundugunu saptamaktir. Arastirma, TSK Saghk komutanligi hastanelerinde gérev
yapan 412 hemgireden anket teknigiyle toplanan verilerin analize tabi tutulmasi ile
gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda, bilgi paylasgimi boyutlari olan bilgiye bakis agis,
bilgi paylasim diizeyi, bilgi paylasiminda orgiit ici bilissel kanallarin agikligr ve orgiit kiiltiirii
arasinda porzitif bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu sonug basarili bilgi paylasiminda 6rgiit
kiiltiiriiniin onemini ortaya ¢itkarmaktadir.

ARTICLEINFO

ABSTRACT

Keywords:

Knowledge, Knowledge
Sharing, Organizational
Culture

Article history:

Received 27 June 2015
Received in revised form 10
Septmber 2015

Accepted 17 September 2015

Knowledge management process means knowledge acquisition, knowledge sharing and use of
information. Unused information does not create a value. Therefore knowledge accomplishes its
function by getting used. This study aims at explaining how to realize efforts of sharing
knowledge, which is one of the stages of knowledge management process, more effectively and
also the importance of the employees’ opinion concerning knowledge sharing. Schein, defines
organizational culture as a certain set of basic assumptions created and developed in order to
address specific compliance and internal integration problems of a group. The aim of this study
is to determine whether knowledge sharing effects organizational culture or not, and if it does to
determine to what extend it effects organizational culture. The research was carried out by
analyzing the data collected from the questionnaires given to 412 nurses working in the medical
command hospitals of the Turkish Armed Forces. As a result, knowledge sharing dimensions,
namely perspective concerning knowledge, knowledge sharing level, the openness of cognitive
channels of knowledge sharing within the organization, revealed a positive relationship with
organizational culture. This result indicates the importance of organizational culture for
successful knowledge sharing.
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1. GIRIS

Bilgi yonetiminin etkinligi orgiitiin bilgi liretme ve
bilgi paylasma kapasitesi ile dogrudan iliskilidir.
Bunun nedeni ise, bilginin paylasildikca ve
kullanildik¢a ¢ogalma egilimi tasimasidir. Bilginin
paylasilma siirecinde, enformasyon teknolojileri
onemli bir yer teskil etmektedir. Ozellikle agik
bilginin bireyler, gruplar ve orgiitler arasinda yer
degistirmesinde enformasyon teknolojilerinin dnemi
yadsinamaz. Ancak Ortiilii bilginin paylasiminda
enformasyon teknolojileri tek basina yeterli
kalmamakta ve bu siirecin orgiit kiltiri ile
desteklenmesi gerekmektedir.

Giiniimiiz is ortaminda, rekabet avantaji saglamak
icin Orgiit iginde her diizeydeki isgorenler arasinda
bilginin paylasima agik olmasi gerekmektedir.
Drucker’e gore ise, gliniimiiziin rekabet ortaminda
basarili olmak isteyen sirketlerin en bastaki
onceligi, “Orgiitiin biitiin diizeylerindeki insanlarin
zekasimni ve karakterini bilgiyi siirekli bir sekilde
iiretebilecek ve paylasabilecek bir sekilde”
yonetebilmektir (Yeniceri & Demirel, 2007: 22 ).
Cakar ve arkadaslar1 yaptiklar aragtirmada orgiitsel
yapt ve Orgiit kiiltiiriiniin bilgi yOnetimi siirecleri
tizerinde etkili oldugunu, bilgi yonetimi siireglerinin
de orgiitsel etkinligi artirdigini ortaya ¢ikarmustir
(Cakar vd., 2010). Yapilan diger bir arastirmada,
orgiit ig¢inde paylasimin  ve  katihmciligin
desteklendigi, yaratici diisinmeyi destekleyen ve
yenilik¢i bir orgiit kiiltiiriine sahip olan ve bilgi
odakli olan orgiitlerde performans artacagi ortaya
ctkmistir (Dogan & Altunoglu, 2014).

Bu calismanin amaci, bilgi paylasimint Orgiit
kiiltiiriiniin etkileyip etkilemedigini, eger etkiliyorsa
ne Olgiide etkide bulundugunu saptamaktir. Bu
gergevede, hemsirelerin bilgiye bakis agilari, bilgi
paylasim diizeyleri, bilgi paylasiminda orgiit igi
biligsel kanallarin agikligi ve bilgi paylasimini
engelleyen durumlar ve orgit kiiltiirii boyutlart
analiz edilmektedir Birinci boliimde bilgi paylasimi
ikinci boliimde orgiit kiltiiri ve son olarak bilgi
paylastmi  ve Orgiit kiiltiiri  arasindaki  iliski
incelenecektir.

2. BILGI PAYLASIMI

Bilgi paylasimi  hem iletisimle hem de
enformasyonun dagilimi ile ilgilidir. Ciinkii bilgi
karmasik ve baglantili bir dzellik arz etmektedir.
Bilgi, bir organizasyon i¢inde uygun sartlar
saglandikga serbestce taginabilir. Bilgi paylagimi, en
az iki taraf arasinda bir iliskiyi ima etmektedir. Bir
taraf bilgiye sahipken diger tarafta bu bilgiyi elde
edendir. Bilgi paylasiminda, temel olarak bilginin

belli bir kaynaktan ¢ikarak belli bir hedefe ulagmasi
olduk¢a dnemlidir. Bilgi paylasimi bu yoniiyle bilgi
transferinden ayrilmaktadir. Ciinkii bilgi
transferinde bilginin dagitimi s6z konusudur ve
hedefine ulasip ulagsmadigi test edilmez. Ayrica
bilgi paylagiminda bilgiyi kabul edecek olan tarafin
g0niillii olmasi gerekir. Yani bilgi paylasimi taraflar
arasinda bir zorlama olamadan bireylerin kendi
aralarinda uzlagmayla bilginin degisimi soz
konusudur (Yenigeri & Demirel, 2007:222). Bilgi
paylasimi iki birey veya daha fazla birey arasinda
bilingli olarak ger¢eklestirilen bir siiregtir.

Arastirmada kullanilan bilgi paylasimi boyutlarini
sOylece agiklayabiliriz.  Bilgiye bakis acust,
calisanlarin yaptiklar1 isi kolaylastiran ya da
gelistiren teknikler ve buluslar ve isle ilgili
bilgilerini is arkadaslartyla ve yoneticilerle
paylasmalaridir. Bilgi paylasim diizeyi; yonetimin,
orgiitte bilgi paylagimi diizeyini artirict yontemler
gelistirmeleri ve yoneticilerin oncelikle
calisanlardan gelen fikir,6neri ve buluslarla
ilgilenmeleridir.  Bilgi paylasiminda orgiit  ici
bilissel kanallarin agikligy; bilgi paylasimi igin
ortamin uygun olup olmamasi biiyiik Onem
tasimaktadir. Ozellikle orgiit kiiltiiriiniin  bilgi
paylasimina uygun olmasi gerekir. Ayrica, basta
yoneticiler olmak iizere, orgiit iiyelerinin diiriist
olmalar1 da bilgi paylasiminin temel kosuludur.
Bilgi paylasimint engelleyen durumlar; hatalardan
ders ¢ikarmamak, ozellikle yoneticiler hatalarini
ortaya koymada ve basarilar1 kadar basarisizliklarini
aciklamamaktadir. Etik olmamak, ekip g¢alismasi
yaparak her tiirlii bilgi ve beceriyi paylasmamaktir.
Yonetim, bilgi paylasimint engelleyen unsurlart
ortadan kaldirmalidir. Bunlar: Kisisel Cikarlar:
Yikselmenin engellenme endisesi, isten ¢ikarilma
riski ve yanliglarimin bilinmesi endisesi. Alay
Konusu Olma FEndigesi: Rezil olma endisesi,
karizmanin sarsilmasindan endiselenme ve onur
kirict  bilgiden uzak durma. Kiiltiirel Ortam:
Hatalardan ders c¢ikarmayip gizleme, suyu
bulandirma anlayisinin hakim olmasi ve hatalarini
gizleyerek sorunlara uzak durma gibi davranislardir
(Chow, Deng & Ho, 2000).

Ozcmmar (2002), entelektiiel sermayenin temel
unsuru olan drgiit i¢i bilgi paylasimi incelenmistir.
Bu c¢ergevede, isgdrenlerin bilgiye bakis acilari,
bilgi paylasim diizeyleri, bilgi paylasiminda o6rgiit
ici biligsel kanallarin agikligi ve bilgi paylasimini
engelleyen durumlar analiz edilmistir. Arastirma,
1999°dan  beri Tirkiye’de faaliyet g0Osteren
cokuluslu bir igletme de 136 c¢alisan iizerinde
yapilmistir. Egitim diizeyi diisiik olan iggdrenler
sahip olduklar1 bilgileri firma i¢in 6nemli bir deger
olarak algilamakta; isyerindeki kidemi az olan
isgorenler, kidemli olanlara goére yoneticilerin
kendilerinden gelen fikir, oneri ve buluglara daha
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cok ilgi gostermekte; egitim diizeyi yliksek olan
isgorenlerde bilgi paylasimi daha yiiksek olmaktadir
sonucuna ulagmiglardir.

Oztiirk (2005), Eskisehir Tiirk Telekomda 91 kisiye
yaptigt  bir arastirmada  calisanlarin  bilgi
paylasimina yonelik algilamalar1 ile ¢alisanlarin
bilgiye bakis acilari, bilgi paylasiminda biligsel
kanallarin agikligi ve bilgi paylagimini engelleyen
durumlara iligkin algilamalar1 arasinda pozitif bir
iliski oldugunu bulmustur.

fldan (2005), Ford Otomotiv Sanayi A.S. ve grubun
tedarikgilerinden Onaysan Metal Sanayi Tic.
Ltd.Sti. arasindaki bilgi paylasgimini kavramsal
olarak incelenmis ve bilgi paylasiminin gerekliligi
ortaya konulmaya calisilmistir. Sadece oOrgiit ici
paylasiminin yeterli olmayacagi tedarikgilerin de
kendi aralarinda bilgilerini paylasacaklari bir ag
yapisindaki bilgi paylasimi  modeli kurulmasi
gerekliligi ortaya konulmustur.

Misirdalt  (2006),Kiitahya Porselen A.S.de 100
kisiye yaptig1 arastirmada ¢alisanlarin  bilgi
paylasimini algilamalari ile orgiite karsi duyduklari
giiven, orgiit i¢i dahil olduklar sebeke topluluklari,
orgiit normlar1 arasinda yiiksek diizeyde olumlu
korelasyon oldugunu bulmustur.

Nemli (2007), Kiitahya Kiimas sirketinde maden
calisanlarina yonelik yaptigi aragtirmada
calisanlarin bilgi paylasimina bakis agilari ile yas
gruplari ve c¢aligma siireleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulmustur. Regresyon
analiz sonuglarina gérede bilgi paylasimi ile giiven,
aciklik, degerler, normlar, takdir ve 6dil sistemi ile
kullanilan dil ve iletisim arasinda pozitif yonli
kuvvetli bir iligki bulunmaktadir.

Yenigeri ve Demirel (2007), Bursa ilinde tekstil
sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede 82
calisana  yonelik yaptigi  arastirmada  bilgi
paylasimina yonelik orgiitsel engellerle otoriter
yonetim bi¢imi arasinda pozitif yonlii kuvvetli bir
iliski bulmustur. Ayrica bilgi paylasimina yonelik
bireysel engellerle oOrgiitsel engeller arasinda da
pozitif bir iliski oldugu orglitsel engeller arttik¢a
bireysel engellerinde arttigi gozlenmistir.
Arastirmada c¢alisma siiresi ile bilgi paylagimina
yonelik engeller arasinda negatif yas ve aym
isletmede calisma siiresi ile de pozitif bir iligki
oldugu saptanmustir.

Liao ve arkadaglart (2004), Taiwan’da finans
alaninda 6zel sektérde calisan 33 calisana yaptigi
arastirmada bilgi paylagimi ile c¢alisanlarin is
cevresini algilamalari, saygi, destekleme, adalet
algisi, yoneticilerle iligkiler, is tatminleri, 6grenme
diizeyleri arasinda pozitif bir iligki bulunmustur.

Chennamaneni (2006), Texas Arlington
Universitesinde full time calisan 180 ¢alisana
yonelik yaptig1 aragtirmada Ajzen’in 1991 yilinda
gelistirdigi planlanmis davranig kontrolii ile bilgi
paylasimint agiklamaya calismistir. Bu baglamda
algilanan davranig kontroldi, subjectif normlar ve
bilgi paylasimui egilimlerini; teknoloji, 6rgit iklimi
boyutlar1 (yenilik, ozendiriciler, diiristliik)
aciklamaktadir ve bilgi paylasimi ile bu boyutlarin
arasinda pozitif yonde kuvvetli iliskiler oldugunu da
saptamigtir.

Lou ve arkadaslart (2007), Giiney Taiwan
Universitesinde 175 kisiye yaptig1 arastirmada bilgi
paylasimui ile cinsiyet, medeni durum, egitim, hangi
enstitiide calistifl, yas ve yoOnetimde c¢aligma ile
arasinda iligkiler oldugunu ayrica bilgi paylagimi ile
orgiitsel zaman kullanimi, 6zendiriciler, giidiileme
ve durumsal sartlar arasinda pozitif yonde kuvvetli
bir korelasyon oldugunu ortaya ¢ikarmustir.

Fang ve Liu (2007), Taiwan’da kar amac1 giitmeyen
bir isletmede 336 calisana yaptig1 arastirmada (Big
Five Personality Traits) kisilik ile bilgi paylagimi
davranist ve bilgi paylasimma istekli olmak
arasindaki iliskiyi incelemis ve anlagilabilirlik,
aciklik, disa doniiklik ve bilinglilik ile bilgi
paylasimi arasinda pozitif nevrotiklik ile de negatif
yonde iliski oldugunu bulmuslardir. Nevrotiklerin,
kolay sinirlenen, panik stresli, iligkilerde insanlara
kars1 kolay giiven kaybeden, emniyetsiz, endiseli
olduklar i¢in bilgi paylagmakta zorlandiklar ifade
edilmistir.

Lin (2008), Orgiitsel vatandashk davranisi ve bilgi
paylasimi arasinda Taiwan’da 314 (niversite
6grencisine yaptigi  uygulamada  Orgiitsel
vatandaghik davramiginin  alt  boyutlar1  olan
(digerlerini diigiinme, bilinglilik, sportmenlik, sivil
erdem ve nezaket) ile bilgi paylasimi arasinda
pozitif bir iliski bulmustur. Ayrica aragtirmasinda
cinsiyetler agisindan da farkliliklar bulmustur.
Digerlerini diisiinme kadinlarda erkeklerden daha
¢ok oldugu, nezaket ve sportmenligin erkeklerde
kadinlara nazaran daha c¢ok oldugu, bilinglilik ve
sivil erdemin her iki cinsiyette de esit oldugu ortaya
cikarilmistir.

Liu (2008), Taiwan’da dort tiniversitede toplam 325
kisiye yaptig1 arastirmada makyavelizm ve bilgi
paylasimi arasinda iliskiyi incelemis ve bilgi
paylasimi ile makyavelizm arasinda negatif yonde
korelasyon bulmustur. Makyavelist egilimlerim
iliskilerde manipulasyona ve ¢ikarciliga neden
oldugunu ve bununda bilgi paylasimini negatif
etkiledigi sonucuna ulagmistir.
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3. ORGUT KULTURU

Orgiit kiiltiirii, bir grubun etkin bir sekilde
calisabilmesi i¢in gerekli olan ve yeni iyelerce
kabul edilen, disa karsi biitiinlesme ve igsel
uyumlasmay1 saglamaya yonelik temel yaklasimlar
olarak tanimlanmaktadir (Schein, 1990: 110). Orgiit
kiiltiiriinde; bilgiye, enformasyona, iletisime ve
paylasima verilen dnem bilgi paylasiminda etkilidir.
Kiltir, orgiiti bir arada tutan, birlestirip
biitiinlestiren ve orgiitii diger orgiitlerden ayiran bir
ozelliktir. Orgiit kiiltiiriiniin  olusturulmas1 igin
oncelikle kiiltiirin temel unsurlarinin bilinmesi
gerekmektedir. Bu unsurlar, hikayeler, kahramanlar,
torenler, sloganlar, semboller, sozler ve sarkilar
olabilir (Barutgugil, 2002: 129). Biitiin bunlarla,
orgiit icindeki bilgi paylasim diizeyine bakilmali ve
bu kriterlerle gelecekte ne kadar basarili olunacagi
tahmin edilmelidir.

Arastirmada kullanilan Richard Pascal tarafindan
gelistirilen  kiiltir boyutlarindan  gorevsel ve
durumsal kiiltiir faktorlerini su sekilde agiklamak
mimkiindiir.  Durumsal  kiiltiir ~ faktorleri  bir
orgiitteki Orgiitsel biitiinliik, yatay iletisim, kisi
ama¢ uyumu, yonetimin giivenilirligi, iletisim
etkilesim boyutu, aragsal iletisim, orgiitsel degerler,
calisma kiiltiirii ve ekip ¢alismasini kapsamaktadir.
Gorevsel kiiltiir faktorleri ise; Caliganlarin orgiit

icindeki c¢aligma yasamlarina ait norm ve
degerlerini kapsamaktadir. Gorev kimligi, rol
catismasi, ¢alisanlarin  beklentilerinin  galistig1

gorevde karsilanma derecesi, sosyal etkilesim
tercihlerinin olmasi, astlarin beceri diizeyi, ise

odaklanma, is giicliigii, rol belirsizligi, ast-iist
iligkileri, ilerleme olanaklari, aragsal iletigim,
kararlara katilim, bireyin gereksinimlerine onem
verme, odeme esitligi ve denetim iliskilerinden
meydana gelmektedir (Tiryaki, 2005: 130-132).

4. BILGI PAYLASIMI ve ORGUT KULTURU
ARASINDAKI ILISKi

Bilgi yonetim sisteminde Orgiit kiltliriiniin
degerlerine gore bilgi paylasimi saglanir. Bunun
sonucunda Orgiit icinde bilgi paylasim kiltiiri
gelistirilmelidir. Genel kabul goren deger, diisiince
ve normlar olarak da ifade edilen Orgiit kiiltiirii, bu
tanimlanmasi ile, orgiitii diger oOrgiitlerden, tyesi
olan bireyleri de diger bireylerden ayirmaktadir. Bu
farkliligin temel nedeni, her orgiitiin kendine ait bir
amacinin  ve faaliyet yapisinin  olmasidir.
Dolayisiyla her orgiitiin kendine ait bir kimligi
bulunmaktadir. Bu kimlik orgiitiin amaglarina ve
hedeflerine ulagmasi i¢in gereken orgiitsel unsurlari
bir arada tutar (Berberoglu vd., 2000:32). Boylece
Orgiit amagclarina ve hedeflerine ulagmak igin orgiit
kiiltiirinii farkl1 olarak olugturmakta ve calisanlarin
bu kiiltiri benimsemelerini saglamaktadir. Bilgi
paylasim kiltiiriiniin yapisinda bulunmasi gereken
Ozelliklerden bazilari; aciklik (openness), giliven
(trust), farkli iletisim kanallarmin bulunabilirligi ve
kullanimi, bilgi paylasimi igin iist yonetimden gelen
destek ve orgiitte kendine yer edinmis bir 6diil
sistemidir (Celep & Cetin, 2003:98). Sekil 1’de
goriildigi tizere agiklik, giiven, iletisim kanallarinin

Sekil 1: Bilgi Paylagim Kiiltiir Modeli
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varligl, bilgi paylasiminda {ist yonetimin destegi,
bilgi paylasimi 6diil sistemi bilgi paylasim kiiltiir
modelini olusturmaktadir.

Kisaca, bu arastirmanin amaci, bilgi paylagiminin
orglit kiltiirinii  etkileyip etkilemedigini tespit
etmek ve eger etkiliyorsa ne Olclide etkide
bulundugunu saptamaktir. Buaragtirmada bilgi
yonetimi  siirecinin  bir asamast olan bilgi
paylagiminin orgiit kiiltiirii ile iliskisi incelenecektir.
Bu dogrultuda, arastirmada test edilecek hipotezler
asagida yer almaktadir.

Hipotez 1: Ankete katilan hemsirelerin kurum igi
bilissel kanallarin acikligina yonelik goriisleri ile
orgiit kiiltiirliniin alt boyutlar1 olan durumsal kiiltiir
faktorleri ile gorevsel kiiltiir faktorlerine iliskin
goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iligki vardir.

Hipotez 2: Ankete katilan hemsirelerin bilgi
paylagimina yonelik gorisleri ile orgiit kiltiiriiniin
alt boyutlart olan durumsal kiiltiir faktorleri ile
gorevsel kiiltiir faktorlerine iliskin  goriisleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 3: Ankete katilan hemsirelerin bilgi
paylasimini engelleyen durumlara iliskin gortsleri
ile orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlart olan durumsal
kiiltiir faktorleri ile gorevsel kiiltiir faktorlerine
iligkin goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iligki vardir.

5. ARASTIRMANIN YONTEMIi

5.1. Katiimcilar

TSK Saglik komutanlig1 hastanelerinde gorev yapan
412 hemsireden deneklerin tamamina ulagmak
amactyla toplam 600 adet anket formu ilgili
kurumlara ulagtirilmis, belirlenen siirecin sonunda
toplam 412 anket formu geri donmiistiir. Anketin
geri doniis oran1 % 90,4 diir. Arastirma yapilirken,
kosullarin 6nceden ayarlanmasi ve bireylerin belirli
cevaplar1 vermeleri yoniinde etkilenmeleri s6z
konusu olmamistir. Bu Ozellikler baglaminda
arasgtirmanin = modeli survey (genel tarama)
modelidir (Survey Modeli hakkinda genis bilgi igin
bkz.: Arseven, 1994: 13-28).

5.2. Ol¢iim Araclan

Verilerin toplanmasinda anket (soru kagidi) ve
gozlem teknigi kullanilmis, ayrica literatiir taramasi
yapilmigtir. Toplam 68 adet sorudan olusan anketin
birinci  boliimiinde, ¢alisanlarin  demografik
Ozellikleri betimlenmis; ikinci bolimde, bilgi

paylasiminin boyutlari; bilgi paylagimina yonelik
algilamalar, bilgiye bakis ag¢isi, kurum i¢i biligsel
kanallarin ag¢ikligi, bilgi paylasimini engelleyen
durumlar; ticiinci boliimde ise, orgiit kiiltiirliniin;
durumsal kiiltiir faktorleri, gorevsel kiiltiir faktorleri
boyutlariyla ilgili sorular yer almaktadir.

Aragtirmanin  verileri, literatiire dayali olarak
olusturulan anketlerle saglanmigtir. Chow, Deng ve
Ho tarafindan (2000) 5’1 ¢alisanlarin bilgiye bakis
acilari, 5’1 galisanlarin bilgi paylasimini gerektiren
durumlar, 9’u bilgi paylasimin1 engelleyen
durumlar ve 5’1 entelektiiel sermayenin temel
degiskeni olan bilgi paylasgimmin unsurlarindan
olusan toplam 30 soru bulunmaktadir. Tiirk¢ge yap1
gecerliligi Oztiirk (2006) tarafindan yapilmustir.
Orgiit kiiltiiri sorular1 Istanbul Universitesince
Tiirkgeye uyarlanmig olan Richard Pascal’in dort
boyutlu orgiit kiiltiirii envanterinden iki boyut
alinarak; durumsal kiiltiir faktorleri, gorevsel kiiltiir
faktorleri boyutlarindan faydalanilmistir (Tiryaki
2005: 184). Anket Likert tarzinda dizayn edilmistir.

Elde edilen veriler, istatistiki

kullanilarak analiz edilmistir.

programlar

6. ANALIZ VE BULGULAR

6.1. Olgiim Araclarmin Giivenilirligi

Calisma i¢in hazirlanan anketin giivenilirligini
O6lgmek icin, On calismada 40 denek iizerinde
uygulama yapilmistir. Bilgi paylagimina yonelik 30
adet sorunun (N of items= 30) tutarhlik ve
giivenilirliginin saptanmast amaciyla
gerceklestirilen analiz sonucunda Likert tipi anket
verilerinin Cronbach’s Alpha degeri 0,89 olarak
belirlenmistir. Bu deger 1.00’a ¢ok yakin
oldugundan bilgi paylasimina ydnelik sorularin
giivenilir olduguna ve arastirmada kullanilmasina
karar verilmistir. Ankette yer alan orgiit kiltiriiyle
ilgili 32 adet sorunun (N of items= 32) tutarlilik ve
giivenilirlik analizi sonucunda Likert tipi anket
verilerinin Cronbach’s Alpha degeri 0, 85 olarak
belirlenmistir. Bu deger 1.00’a ¢ok yakin
oldugundan orgiit kiiltlirline yonelik sorularin
giivenilir olduguna ve arastirmada kullanilmasina
karar verilmistir.

6.2. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Katilimeilarin  demografik ozellikleri Tablo 1°de
gosterilmistir.

Tablo 1’e iliskin su  degerlendirmelerde
bulunulabilir: Ankete cevap verenlerin medeni
durumlarina gore dagilim sOyle gerceklesmistir:
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Tablo 1: Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

YAS DAGLIMI MEDENI DURUM DAGILIMI

YAS FREKANS YUZDE FREKANS  YUZDE
20-25 49 11.9 Evii 294 714
25-30 125 30,3 Bekar 118 28.6
30-33 152 36,9 TOPLAM 412 100,0
35-40 53 12,9 POZISYONLARA GORE DAGILIM
40-45 26 6.3 FREKANS  YUZDE
45veiisti 7 1.7 Hemgire 384 932
TOPLAM 412 100,0 Yonetici 28 6.8

Hemgire
TOPLAM 412 100,0
CALISMA SURESI DAGILIMI OGRENIM DUZEVYI DAGILIMI
SURE FREKANS YUZDE OGRENIM FREKANS YUZDE
1-5 yal 241 58.5 Lise 22 53
3-10vil 101 24.5 Universite 375 91.0
10-15yd 48 11.7 Master 14 3.4
15-20 yd 14 34 Doktora 1 2
20ustiiyil 8 1.9 TOPLAM 412 1000
TOPLAM 412 100,0
HASTANELERE GORE DAGILIM
HASTANE FREKANS YUZDE
KAYSERI Asker Hast. 32 7.8
KASIMPASA Asker Hast 68 16.5
[ZMIR. Asker Hast 63 15.3
BALIKESIR Asker Hast 24 5.8
ETIMESGUT Asker Hast 45 10,9
BURSA Asker Hast 32 7.8
DIYARBAKIR Asker Hast 43 10,4
ERZURUM Asker Hast 31 7.5
ESKISEHIR Asker Hast 24 5.8
CORLU Asker Hast 37 9.0
KUTAHYA Asker Hast 13 32
TOPLAM 412 100,0
Ankete cevap verenlerin % 71,4’lik (294 kisi) goriilmektedir. Bu durum hemsirelerin  egitim

kismint evliler, % 28,6’lik (118kisi) kismint ise
bekarlar olusturmaktadir. Ankete cevap verenlerin
yas gruplarina gore dagilimi incelendiginde; 25-30
ve 30-35 yas gruplarinin diger gruplara oranla daha
¢ok (% 30,3 ve % 36,9) oldugu goriilmektedir. Bu
dagilim arastirma drnekleminin agirliklt olarak 25-
35 yas araligindaki Dbireylerden olustugunu
gostermektedir.

Ankete katilan bireylerin ¢aligma siirelerine gore
dagilimi incelendiginde; ankete cevap verenlerin
¢ogunlugu (% 58.5) 1-5 yillik g¢alisma siiresine
sahipken, en diisiik katilimin gerceklestirildigi
kategoriyi % 1,9°1ik (8 kisi) oranla 20 yil ve iizeri
calisma siiresine sahip olanlar olusturmustur.
Verilere bir biitiin olarak bakildiginda, ¢alisanlarin
biiyiik ¢ogunlugunun goérece kisa c¢alisma siiresine
sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu ise saglik
sektoriinde isgbren devir hizinin yliksekliginin
onemli  bir  gostergesidir.  Ankete  katilan
hemsirelerin 6grenim diizeylerine goére dagilimi
incelendiginde; 6grenim diizeyleri i¢inde en biiyiik
kategoriyi lisans mezunlarinin (% 91,0) olusturdugu

seviyelerinin yiiksek oldugunun gostergesidir.
6.3. Analiz Sonuclar:

Durumsal ve gorevsel kiiltiir faktorleri ile bilgi
paylasiminda kurum igi biligsel kanallarin agikligi
arasindaki ¢oklu regresyon analiz sonuglari Tablo
2'de yer almaktadir.

Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlar;; Durumsal kiiltiir
faktorleri ve gorevsel Kkiiltir faktorleri, bilgi
paylasiminda  kurum i¢i  Dbiligsel kanallarin
acikligimin toplam varyansiin % 29,3’liik kismini
aciklamaktadir. Standardize edilmis regresyon
katsayis1 betaya gore bagimsiz degiskenlerin kurum
ici biligsel kanallarin agikligi iizerindeki goreli
onem siras1; Durumsal kiiltiir faktorleri ve gorevsel
kiiltir ~ faktorleridir.  Regresyon  katsayilarinin
anlamliligina iliskin t testi sonuglar1 incelendiginde
ise sadece durumsal kiiltiir faktorlerinin bilgi
paylasiminda kurum i¢i biligsel kanallarin agikligi
iizerinde  6nemli  bir  aciklayict  oldugu
goriilmektedir. Gorevsel kiiltiir faktorleri 6nemli bir
etkiye sahip degildir.
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Tablo 2: Durumsal ve Gorevsel Kiiltiir Faktdrleri ile Bilgi Paylasiminda

Kurum Ici Bilissel Kanallarnin Aciklig:

Arasindaki Coklu Regresyon

Analizleri
RI=20,6 Ayarlanmis  R2=29,3 F= 86, 034 P Degeri=.000
Bagimsiz Degiskenler B Katsayist  t Degeri P Degeri
Durumsal Kiiltiir Faktérleri JA55 8.372 .000
Gorevsel Kiiltiir Faktorleri 124 2,284 023

Durumsal vegorevsel kiiltiir faktorleri ile bilgi
paylasimina yonelik algilamalari arasindaki c¢oklu
regresyon analiz sonuglart Tablo 3'de yer
almaktadir.

Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlari; Durumsal kiiltiir
faktorleri ve gorevsel Kkiiltir faktorleri, bilgi
paylasimina yonelik algilamalari % 18,9’luk
kismimi  agiklamaktadir.  Standardize  edilmis
regresyon  katsayist  betaya gore bagimsiz
degiskenlerin bilgi paylasimina yonelik algilamalar1
lizerindeki goreli 6nem siras;; Durumsal kiiltiir
faktorleri ve  gorevsel kiiltiir  faktorleridir.
Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t testi
sonuglari incelendiginde ise sadece durumsal kiiltiir
faktorlerinin bilgi paylasimi algilamasi i¢in dnemli
bir aciklayici oldugu goriilmektedir. Gorevsel kiiltiir
faktorleri 6nemli bir etkiye sahip degildir.

Durumsal ve gorevsel kiiltiir faktorleri ile bilgi
paylasimini engelleyen durumlara iligkin
algilamalarin arasindaki ¢oklu regresyon analiz
sonuglari1 Tablo 4'de yer almaktadir.

Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlar;; Durumsal kiiltiir
faktorleri ve gorevsel Kkiiltir faktorleri, bilgi
paylasimini engelleyen durumlara iligkin
algilamalarin  toplam varyansmin % 29,3’luk
kismimi  agiklamaktadir.  Standardize  edilmis
regresyon  katsayist  betaya gOre bagimsiz
degiskenlerin  bilgi  paylasimmi  engelleyen
durumlara iliskin algilamalariizerinde goreli 6nem
sirast; Durumsal kiiltiir faktorleri ve gorevsel kiiltiir
faktorleridir. Regresyon katsayilarinin anlamliligina
iligkin t testi sonuglari incelendiginde ise hem
durumsal kiiltiir faktorlerinin hem de gorevsel

kiiltiir faktorlerinin bilgi paylasimi iizerinde 6nemli
bir agiklayici oldugu goriilmektedir.

7. SONUC

Arastirma sonucunda, bilgi paylasimi boyutlart
olan bilgiye bakis agisi, bilgi paylagim diizeyi, bilgi
paylasiminda Orgiit ici biligsel kanallarin agikligt ve
orgiit kiltiiri arasinda pozitif bir iliski oldugu
ortaya c¢ikmistir. Bu sonug basarili  bilgi
paylasiminda orgiit kiltiiriiniin  6nemini ortaya
¢ikarmaktadir. Aragtirmanin  6nemli bir kisitt bir
sektorde yapilmis olmasidir. Farkli sektorlerde
aragtirmanin tekrarlanmasi ile farkli sonuglara
ulagilabilir. Arastirmanin bir diger kisit1 ise tek bir
meslek grubunda yapilmig olmasidir. Diger meslek
gruplarinda da yapilacak arastirmalardan elde
edilecek sonuglarin bu ¢alismada ulasilan sonuglar
ile karsilastirilmas1 faydali olacaktir.

Bir orgiitteki orgiitsel biitlinliik, yatay iletisim, kisi
ama¢ uyumu, yOnetimin giivenilirligi, iletigim
etkilesim boyutu, aragsal iletisim, orgiitsel degerler,
calisma kiltiirii ve ekip ¢aligmasi, ¢aliganlarin 6rgiit
icindeki ¢aligma yasamlarina ait norm ve degerleri,

gorev  kimligi, rol catismasi, c¢alisanlarin
beklentilerinin  ¢alisgigt  gorevde  karsilanma
derecesi, sosyal etkilesim tercihlerinin olmast,

astlarin beceri diizeyi, ise odaklanma, is giicliigii,
rol belirsizligi, ast-iist iliskileri, ilerleme olanaklari,
aragsal iletisim, kararlara katilim, Dbireyin
gereksinimlerine onem verme, 6deme esitligi ve
denetim iligkilerinden meydana gelen Kkiiltiir
ozellikleri bilgi paylasimim etkilemektedir. Agik ve

Tablo 3: Durumsal ve Gérevsel Kiiltiir Faktorleriile Bilgi Paylasimina Yénelik
Algilamalar1 Arasindaki Coklu Regresyon Analizleri

R2=19.3 Ayarlanmis R2=18.9 F=48, 859 P Degeri=, 000
Bagimsiz Degiskenler B Katsayist T Degeri P Deger
Durumsal Kiiltiir Faktorleri 328 5,627 .000
Gérevsel Kiiltiir Faktdrleri 149 2,557 011
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Tablo 4: Durumsal ve Gorevsel Kiiltiir Faktorleriile Bilgi Paylasimini Engelleyen
Durumlara Iliskin Algilamalarin Arasindaki Coklu Regresyon Analizleri

R2=.30 Ayarlanmis  R2=29,3 F=186, 034 P Degeri=,000
Bagimsiz Degiskenler P Katsayist T Degeri P Degeri
Durumsal Kiiltiir Faktorleri 324 5,501 000
Gorevsel Kiiltiir Faktorleri 2,802 L0035

devamli iletisimi saglayan giliglii orgiit kiiltiird, KAYNAKCA

gereksinim duyulan bilginin, bireysel bilgiden
kolektif bilgiye doniismesini kolaylastirmaktadir.
Dolayistyla orgiit kiiltiirli, hem bireyler arasindaki
paylasimlart arttirarak giivene dayali iligkilerin
artmasma hem de bilgi paylasimini arttirmaktadir.
Bilgi paylasimi i¢in ortamin uygun olup olmamasi
biiyik onem tagimaktadir. Ozellikle —&rgiit
kiiltiiriiniin bilgi paylasimina uygun olmasi gerekir.
Ayrica basta yoneticiler olmak {izere orgiit
tiyelerinin diiriist olmalar1 bilgi paylasiminin temel
kosuludur. Son donemde yapilan bir arastirmada,
orgiit  kiiltiiriiniin ~ iletisim ve  enformasyon
lizerindeki etkisi aragtirilmigtir. Bu arastirma orgiit
kiiltiiriiniin, bireylerin enformasyonu iletisim haline
getirmeye iliskin tutumlari lizerinde bir etkiye sahip
olduklarin1 gdstermistir. Bilgi yonetimi, gereksinim
duyulan yerde ve zamanda bilgiye ulasabilir hale
getirmek icin sistematik bir yol saglamasini
icermektedir. Tiim orgiitsel diizeyler ve islevlerde
bilgi yonetimi, etki alanlarina sahiptir. Bu yilizden
kiiltlir, insanlar, siire¢ ve teknolojinin hepsi g6z
onilinde bulundurulmalidir. Baska bir deyisle etkili
bilgi yOnetimi, sadece teknolojiye bagli olmayip,
ayni zamanda insanlara baghdir. Insanlar bilgiyi,
onun i¢inde kendileri i¢inde ne oldugunu
gormezlerse paylasmayacaklardir (Celep & Cetin,
2003:96). Orgiitsel sessizlik (toplam) ile &rgiit
kiiltiirii alt boyutlar1 arasinda da orta diizeyde
negatif anlamli bir iliski goriilmiistiir. Arastirma
bulgularina dayali olarak iiniversite yoneticilerinin
kurumlarinda katilimer bir kiiltiir olusturmalari,
Ogretim elemanlarmi acik¢a konusmalart igin
cesaretlendirmeleri ve onlarla goriisme sikliklarini
artirmalart Onerilmistir (Yaman & Ruglar, 2014).
Bu yiizden Oorgiitlerin bilmesi gereken bilginin
Oonemini paylasan ve bilginin paylasim ve
dagitimin1  destekleyen bir orgiitsel kiiltiiriin
olusturulmas: gerekliligidir.
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